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Introduccion

La Escuela Superior de Administracion Pablica — ESAP tiene establecido como
opcion de grado dentro de la formacion integral del estudiante, la realizacion de préacticas
administrativas al interior de las entidades publicas en todos sus érdenes, a fin de coadyuvar
en el mejoramiento de la gestion de las mismas y en el cumplimiento de los principios
constitucionales que rigen la funcion administrativa y la funcion publica. Ademas de
proporcionar en los estudiantes del ultimo semestre de los programas de Administracion
Pablica- AP y Administracion Publica Territorial — APT, una oportunidad de ampliacion y
aplicacién de los conocimientos, valores y destrezas que han adquirido durante su formacion

académica, siendo prerrequisito para la obtencion del titulo correspondiente

La alcaldia Municipal de San Juan de Aramay la Escuela Superior de Administracion
Publica- ESAP, suscribieron convenio de cooperacion a fin de poder desarrollar actividades
conjuntas que contribuyan en los ambitos académicos y de investigacion, contemplando entre
otras, la realizacion de practicas académicas y pasantias de los estudiantes de la ESAP en las
instalaciones de la entidad, en pro de lograr el adecuado cumplimiento de las funciones

misionales conferidas en la Constitucion Politica de Colombia.

El presente informe, tiene como propoésito condensar la informacién correspondiente a
los procesos y procedimientos realizados durante la practica administrativa al interior de la
Alcaldia Municipal de San Juan de Arama, cuyo objetivo principal fue brindar asistencia
técnica en la implementacién y el fortalecimiento de la dimensién de Talento Humano como
primera dimension del Modelo Integrado de Planeacion y Gestion- MIPG, en cumplimiento
con lo dispuesto en el art 2.2.22.3.4 del Decreto 1499 de 2017 y demas normas concordantes

No obstante, y antes de abordar la estructura propuesta en este documento para lograr
una mayor comprension, se hace imprescindible sefialar que siendo el MIPG un marco de
referencia que permite dirigir, planear, ejecutar, hacer seguimiento, evaluary controlar la
gestion de las entidades publicas, es precisamente este modelo el que considera la Dimension
del Talento Humano como su eje principal, pues tiene el propdsito de ofrecer las
herramientas para gestionar adecuadamente el ciclo de vida del servidor pablico (ingreso,
permanencia y retiro) al interior de las entidades publicas de acuerdo con sus prioridades

estratégicas.
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El presente informe se encuentra organizado en dos Capitulos. El primero, comprende
la descripcion de la entidad, como lo es: su mision, vision y aspectos sustanciales de la
misma; asi mismo el marco de referencia, el cual comprende conceptos propios que son
necesarios para el desarrollo de las estrategias para el fortalecimiento de la Dimension de
Talento Humano; los objetivos y resultados esperados; y las fases y metodologia para el

desarrollo de la practica administrativa.

El segundo capitulo por su parte, comprende las actividades desarrolladas en el
primero, segundo y tercer informe presentado al interior de la practica administrativa, los
logros obtenidos, los resultaos finales a partir del cumplimiento de los objetivos especificos,
las conclusiones, las fuentes bibliograficas, y un resumen analitico que da cuenta de todo el

proceso de la practica administrativa al interior de la entidad.


bec.arama@hotmail.com
Texto tecleado
Fortalecimiento de la Dimensión de Talento Humano dentro del Modelo 
Integrado de Planeaciòn y Gestiòn de la Alcaldía Municipal de San Juan
de Arama-Meta


Escuela Superior de
Administracién Pablica

~ I Fortalecimiento de la Dimensién de Talento Humano dentro del Modelo
@ =+ Integrado de Planeacion y Gestion de la Alcaldia Municipal de San Juan

de Arama-Meta

| CAPITULO

LA PRACTICA ADMINISTRATIVA

3


bec.arama@hotmail.com
Texto tecleado
Fortalecimiento de la Dimensión de Talento Humano dentro del Modelo 
Integrado de Planeaciòn y Gestiòn de la Alcaldía Municipal de San Juan
de Arama-Meta


000 _ Fortalecimiento de la Dimensién de Talento Humano dentro del Modelo
€$00 @ Integrado de Planeacion y Gestion de la Alcaldia Municipal de San Juan
Escucla Superior de de Arama-Meta 4

Administracién Piblica

1.1 DESCRIPCION DE LA ENTIDAD DONDE SE REALIZA LA PRACTICA
ADMINISTRATIVA

1.1.1 Alcaldia Municipal de San Juan de Arama

Imagen N° 1. Fotografia Alcaldia San Juan de Arama

Fuente: Alcaldia Municipal San Juan de Arama (2021) Recuperado de http://www.sanjuandearama-meta.gov.co/alcaldia/organigrama

El Municipio de San Juan de Arama, Se encuentra en un importante nodo de
comunicaciones entre la region del Ariari y la Serrania de la Macarena. Esta ubicado a 119 km
de la ciudad de Villavicencio, capital del Meta, sus principales limites son; al oriente limita con
los Municipios de Fuente de Oro y Puerto Lleras, al Occidente con Mesetas, al Norte limita

con el municipio de Granada y al sur, su limite sefiala el municipio de Vista hermosa.

San Juan de Arama es uno de los municipios mas antiguos del Meta, sus principales
antecedentes datan que fue un paso de conquistadores y buscadores de oro en pos del
“Dorado”. Desde sus primeros asentamientos en 1537, su historia dan cuenta de nombres
como: NUESTRA SENORA DE LA ASUNCION, NUESTRA SENORA DE LA FRAGUA,
SAN JUAN DE LOS LLANOS, CONCEPCION DE ARAMA y finalmente lo que conocemos
hoy dia como SAN JUAN DE ARAMA?.

1 Alcaldia Municipal de San Juan de Arama. (2020) http://www.sanjuandearama-meta.gov.co/ (consultada el 8 de abril de 2021)
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La poblacién del Municipio estd conformada en lo fundamental por colonos migrantes
de diferentes regiones del pais que venian huyendo de la violencia en la época de los afios
sesenta. Actualmente San Juan de Arama tiene 8.865 habitantes, segun censo DANE 2020, este
namero de poblacion y los cerca de 11.553 (millones de pesos corrientes) lo ubican como un
municipio de 6 categoria; pertenece a la region de los llanos, subregion del ariari y contiene

una extension de 1.163 km?

Su division Politico- Administrativa refiere la conformacion de 9 barrios en el casco
urbano y 47 veredas en el sector rural, siete (7) de las cuales aparecen registradas en su

Esquema de Ordenamiento Territorial como centros poblados.

El Municipio de San Juan de Arama, es considerado parte de la cuenca del rio Ariari y
ademas alberga una zona del parque Nacional de la Macarena, en efecto, el 10% de su territorio
es zona de reserva natural, mientras el 6% es area de recuperacion para la preservacion, y el
4% es area de recuperacion para la produccion. El terreno restante es de produccion y forma
parte del Area de Manejo Especial de la Macarena (AMEM), no obstante y a pesar de los
esfuerzos raizados por parte de las autoridades en el area del parque, esta sigue siendo afectada

por la deforestacion para la siembra de cultivos ilicitos.

La principal actividad econdmica en San Juan de Arama sigue siendo la ganaderia, esta
como actividad de doble proposito permite que el municipio gracias a sus dos grandes acopios
lecheros se ubique como uno de los municipios mas productores de leche en el Departamento.
En materia de salud, el municipio de San Juan de Arama cuenta con un centro de salud en el
area urbana y dos en el area rural, ubicados en los centros poblados de Mesa de Fernandez y

Cerritos.

Actualmente, La estructura administrativa de la Alcaldia Municipal se encuentra en
cabeza del Dr Eduard Castellanos Betancourth, este médico de profesion bajo su programa de
Gobierno hoy Plan de Desarrollo “Recuperemos San Juan” logro obtener la mayor votacion de

la historia (2.262 votos).
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1.1.2 Mision

La Administracion Municipal de San Juan de Arama tiene como responsabilidad la
prestacion del buen servicio publico y social. Con la participacion ciudadana se ejecuta el
plan de desarrollo “Oportunidades con Equidad Social” que busca el mejoramiento de la
calidad de vida de los habitantes por medio del desarrollo de planes, programas, proyectos

participativos y productivos sostenibles, transparentes y eficientes.

1.1.3 Vision

Para el afio 2032, San Juan de Arama sera reconocido como territorio pionero en
desarrollo del ecoturismo sostenible regional, con ciudadanos capacitados y competitivos
para garantizar derechos humanos y prosperidad a las nuevas generaciones; las excelentes
condiciones de conectividad vial y la convivencia pacifica, permitid el retorno de la
poblacion oriunda del municipio, el crecimiento local esta basado en la economia 'y
produccidn campesina, los pobladores gozan de condiciones dignas de vivienda y atencion en
salud con calidad y un ambiente recuperado en su biodiversidad en areas protegidas; la
calidad de vida en los centros poblados urbanos y caserios ha mejorado a través de la
cobertura y calidad de los servicios publicos vitales; se ha recuperado la credibilidad y
confianza en las instituciones, a través de la modernizacion, la transparencia, la justicia social

y la participacion en la construccion de un territorio en paz.
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1.1.4 Organigrama de la entidad

Cuadro 1. Estructura General

6.1 COMFIS.

6.2 Consejo de Gobierno

6.3 Consejo Municipal de Politica Social

del Alcalde 6.4 Consejo Municipal de Gestién de Riesgo

6.5 Consejo de Seguridad, orden publico y FONSET
6.6 Comité de Control interno

6.7 Comisién de Personal.

Despacho

ESTRUCTURA ORGANICA
MUNICIPIO DE SAN JUAN DE ARAMA
Art 7, Decreto 062 de 2015

Organismos de
Asesoriay
coordinacién

'

Secretarfa de -
Gobierno, seguridad Desarrollo 1
!
1
/

V.j ' Secretaria Secretarfa de

Planeacién e

Financiera infraestructura

y convivencia econémico y social.

Fuente: Alcaldia Municipal San Juan de Arama (2021) [cuadro]. Recuperado de

http://www.sanjuandearama-meta.gov.co/alcaldia/organigrama

Cuadro 2. Estructura por dependencias

Desarrollo econdmico y Social.

TA: Desarrollo Ecénomico y Soci:

5D: Secretario de Despacho
PU: Profesional Universitario.
TA: Técnico Administrativo.

AA: Auxiliar Administrativa .

Carrera Administrativa
Trabajador Oficial

Periodo de 4 afios.

Libre Nombramiento y Remocién.

Nivel Directivo.

Fuente: Alcaldia Municipal San Juan de Arama (2021) [cuadro]. Recuperado de
http://www.sanjuandearama-meta.gov.co/alcaldia/organigrama
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Tabla 1. Distribucion Planta de Personal

Nivel Denominacion del

Cddigo Grado

Naturaleza del empleo

empleo

Alcalde 005 20 Eleccion Popular

020 15 Libre Nombramiento y

Remocion
DIRECTIVO 020 15 Libre Nombramiento y

Secretario de Remocion
Despacho 020 15 Libre Nombramiento y

Remocion
020 15 Libre Nombramiento y

Remocion

ASESOR Asesor 105 15 Periodo
_ 219 12 Carrera Administrativa
PROFESIONAL J r:;g((:rss?tg?ilo 219 12 Carrera Administrativa
Comisario de 219 14 Carrera Administrativa
Familia
Inspector de Policia 303 10 Carrera Administrativa
3% a 62 Categoria

. 367 08 Carrera Administrativa
TECNICO 367 08 Libre Nombramiento y

_ Remocion
Técnico 367 08 Carrera Administrativa
Administrativo 367 08 Carrera Administrativa
367 08 Carrera Administrativa
367 08 Carrera Administrativa
Secretario 440 05 Libre Nombramiento y

Remocion
407 05 Carrera Administrativa
407 05 Carrera Administrativa
407 05 Carrera Administrativa
Auxiliar 407 05 Carrera Administrativa
ASISTENCIAL Administrativo 407 05 Carrera Administrativa
Auxiliar de 470 04 Carrera Administrativa
Servicios Generales 470 04 Carrera Administrativa
Operario 487 05 Carrera Administrativa
Conductor 480 05 Carrera Administrativa

Operario 487 05 Trabajador Oficial
TOTAL 27

Fuente: Elaboracidn propia
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Grafica 1. Composicion Planta de Personal

PLANTA DE PERSONAL

M Carrera Administrativa

M Libre Nombramiento y
Remocion

m Periodo Fijo

M Eleccion Popular

M Provisionalidad

Fuente: Elaboracién propia
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1.2 MARCO DE REFERENCIA

1.2.1 Marco Conceptual.

A modo de contexto, cabe sefialar que la Politica de Gestion Estratégica de Talento Humano-
PETH, promovida por el Gobierno Nacional a través del Modelo Integrado de Planeacién y
Gestion-MIPG- parte de considerar que el talento humano constituye el gran factor critico de
éxito al interior de las entidades publicas, y por lo tanto, se hace necesario que las entidades y
organismos del orden nacional y territorial le apuesten no solo al fortalecimiento de su
gestion institucional, mediante el cumplimiento de estandares minimos que apalanque el
cumplimiento de buenas précticas al interior de sus entidades, sino que ademas desplieguen
acciones estratégicas encaminadas a exaltar y reconocer la labor de quienes lo hacen posible,
esto es, a cada uno de los servidores publicos que desde sus entidades ayuden a generar

VALOR PUBLICO.

La Politica de Gestion estratégica de Talento Humano- PGETH- esta soportada en el
modelo de empleo pablico (Ley 909 de 2004) y se fundamenta en los siguientes pilares: 1) El
mérito: Es el criterio esencial para la vinculacion y la permanencia en el servicio publico,
Las competencias: Son el eje a través del cual se articulan todos los procesos de talento
humano, El desarrollo y el crecimiento: elementos basicos para lograr que los servidores
publicos aporten lo mejor de si en su lugar de trabajo y se sientan participes y comprometidos
con la entidad, La productividad: es la orientacion permanente hacia el resultado, La
gestion del cambio: es la disposicion para adaptarse a situaciones nuevas y entornos
cambiantes, asi como las estrategias implementadas para facilitar la adaptacion constante de
entidades y servidores, La integridad: se refiere a los valores con los que debe contar todos
los servidores publicos, y, El dialogo y la concertacion: es la condicion fundamental para
buscar mecanismos y espacios de interaccion entre los servidores publicos con el proposito
de lograr acuerdos en beneficio de los actores involucrados como garantia para obtener

resultados 6ptimos. (MIPG, 2017)


bec.arama@hotmail.com
Texto tecleado
Fortalecimiento de la Dimensión de Talento Humano dentro del Modelo 
Integrado de Planeaciòn y Gestiòn de la Alcaldía Municipal de San Juan
de Arama-Meta


(2]
..... Fortalecimiento de la Dimensién de Talento Humano dentro del Modelo

€300 ﬁ AL Integrado de Planeacion y Gestion de la Alcaldia Municipal de San Juan 11
Escuela Superior de de Arama-Meta
Administracién Piblica

Figura No 1. Marco de la Politica de empleo publico

Incremento en los indices
de satisfaccién de los Grupos de Interés
con los servicios prestados por el Estado

Servidores pablicos con un Incremento en los niveles

mayor nivel de bienestar, Mayor Prggtu;:::”dﬂd del de confianza del ciudadano

desarrollo y compromiso

en el Estado

Modelo de Empleo Pliblico

__ ObjetivosdelModelo

[

ava ik

Gestion del
ecambio

Fuente: DAFP, (2018) [Figura]. Recuperado de https://www.funcionpublica.gov.co/Modelo_Integrado_Planeacion_Gestion_mipg.pdf

En ese orden de ideas, el modelo de empleo publico, plantea en el proceso de gestion
estratégica del talento humano, con base en un direccionamiento estratégico macro, cuatro (4)
subcomponentes: Direccionamiento estratégico y planeacion institucional, ingreso, desarrollo

y retiro.

Las categorias del componente de Direccionamiento Estratégico y Planeacion
Institucional del Talento Humano son: 1) Conocimiento normativo y del entorno, 2)
Gestion de la informacién, 3) Planeacion estratégica, 4) Manual de Funciones y
competencias, 5) arreglo institucional. Por otro parte, para organizar todos los elementos que
componen la GETH, se han desagregado en componentes, de acuerdo con el ciclo de vida de

un servidor publico con sus respectivas categorias.

e Planeacion: que involucra momentos de direccionamiento estratégico, seguimiento y

evaluacion
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e Ingreso: Provision del empleo, Gestidn de la informacion, meritocracia, valoracion de
las capacidades y competencias y conocimiento institucional

e Desarrollo: Conocimiento institucional, valores, gestion de la informacion,
administracion del talento humano, dialogo y concertacion (por negociacion
colectiva), gerencia publica, capacitacion, bienestar y estimulos, gestion del
desempefio, clima organizacional y cambio cultural y proporcion de contratistas

e Retiro: Administracion del talento humano, gestion de la informacion, gestién del

conocimiento, desvinculacioén asistida.

Ahora bien, es necesario precisar que la politica del empleo publico se refiere al conjunto
de arreglos institucionales, normativos y procedimentales que administran el talento humano
al servicio de la administracion publica, ciclo enunciado anteriormente; mientras que la
gestion estratégica del talento humano, es la materializacidn de estas politicas en todas las

entidades publicas del pais.

Dentro del proceso de diagnostico, se encuentra como primera medida la recopilacion de
informacion, sobresaliendo con importancia la revision de la normatividad vigente que rige la
gestion del talento en cada una de las entidades, la cual debe convertirse en un referente

contextual para los jefes del area de gestion del talento humano.
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1.2.2 Marco Normativo

Fortalecimiento de la Dimensién de Talento Humano dentro del Modelo
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de Arama-Meta

A continuacion, se relaciona la normatividad que fundamenta el fortalecimiento en la

Dimensién del talento Humano.

Cuadro 3. Marco Normativo

Normatividad
Ley 30 de 1992

Ley 100 de 1993
Decreto 1567 de 1998

Ley 909 de 2004

Ley 1010 de 2006

Ley 1064 de 2006

Ley 1221 de 2008

Decreto 1083 de 2015

Decreto 1072 de 2015

Decreto 648 de 2017
Acuerdo N.° 002 del 2016

Decreto N.° 053 de 2016

Fuente: Elaboracién propia

Tema
Por el cual se organiza el servicio publico de la Educacion
superior
Por la cual se crea el sistema de seguridad social integral y se
exponen generalidades de los Bonos Pensionales
Por el cual se crea el Sistema Nacional de Capacitacion y
Sistema de Estimulos para los empleados del Estado
Expide normas que regulan el empleo publico, la carrera
administrativa, gerencia publica, y se dictan otras disposiciones
(Establece el Plan de Vacantes y Plan de Prevision de
Empleos)
Medidas para prevenir, corregir y sancionar el acoso laboral y
otros hostigamientos en el marco de las relaciones de trabajo
Dicta normas para el apoyo y fortalecimiento de la
educaciéon para el trabajo y el desarrollo humano,
establecida como educacion no formal en la ley general
de educacion.
Establece normas para promover Yy regular el
Teletrabajo
Por medio del cual se expide el Decreto Unico
Reglamentario del sector de Funcion Publica.
(establece el Plan Institucional de Capacitacion-
PIC, Plan de Incentivos)
Decreto Unico Reglamentario del sector Trabajo
(establece el Plan de Seguridad y salud en el
Trabajo)
Por el cual se modifica y adiciona el Decreto 1083 de
2015
Por el cual se establece la estructura organica de la
Alcaldia Municipal de San Juan de Arama
Por el cual se ajusta y adopta el Manual de Funciones
de la Alcaldia Municipal (Mod Decreto 085 de 2020)
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1.3 OBJETIVOS Y RESULTADOS ESPERADOS DE LA PRACTICA
ADMINISTRATIVA

1.3.1 Objetivo General

Brindar asistencia técnica en la implementacion y el fortalecimiento de la Dimension
de Talento Humano dentro del Modelo Integrado de Planeacion y Gestion de la Alcaldia

Municipal de San Juan de Arama-Meta

1.3.2 Objetivos Especificos

e Disefiar el Plan Estratégico de Talento Humano 2021-2022 de la Alcaldia Municipal

de San Juan de Arama en sus principales componentes.

e Elaborar el Plan Institucional de Capacitacion de la Alcaldia Municipal de San Juan

de Arama

1.3.3 Resultados Esperados

Como resultado de la ejecucion de cada una de las fases propuestas al interior del Plan
de Trabajo, se espera que al final de la practica administrativa, la Alcaldia Municipal de San
Juan de Arama cuente con un diagnostico consolidado que responda a las necesidades reales
de la entidad, un Plan Estratégico de Talento Humano con todos sus componentes que
permita implementar acciones para lograr servidores publicos con un mayor nivel de
bienestar, desarrollo y bienestar y, un Plan Institucional de Capacitacion que permita
fortalecer los saberes, actitudes habilidades y destrezas de los servidores pablicos, ademas de

mejorar sus competencias a fin de alcanzar los objetivos estratégicos de la Institucion
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1.4 FASES Y METODOLOGIA PARA EL DESARROLLO DE LA PRACTICA
ADMINISTRATIVA

1.4.1. Fases y Metodologia para el Desarrollo de la Practica Administrativa

La metodologia utilizada para el desarrollo de la presente practica administrativa sera
de conformidad a los lineamientos y criterios establecidos por el Departamento
Administrativo de la Funcion Pablica y la normatividad vigente que en materia se aplique.

Del mismo modo se tendra como referente las guias de la Funcion Publica.

Las actividades desarrolladas durante la presente practica administrativa, especificamente las
contenidas para este primer informe, responden al periodo de tiempo comprendido entre el 10
de marzo y el 11 de mayo del afio 2021.

Las fases llevadas a cabo, se encuentra registradas en el cronograma anexo a la presente.

Fase 1.
*Diagnostico y Planeacion
Actividades

1. Presentacion, sustentacion y valoracion del Plan de trabajo

2. Verificacion reporte de METH (febrero 2021) de la vigencia 2020

3. Revisar IDI reportado por el Departamento Administrativo de la Funcion Pablica-
FAFP para la vigencia 2020 y realizar andlisis de avance 2019--2020

4. Disefio de Bitacora registro cumplimiento Plan de Trabajo

5. Diagnostico inicial nivel de avance en la implementacion en el Plan Estratégico de

Talento Humano — PETH para la vigencia 2020
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Fase 2

* Diagndstico estratégico Talento Humano
Actividades

Disefio, aplicacion y tabulacion encuesta ( Clima Organizacional)
Caracterizacion de servidores y empleos publicos de la entidad

Identificacion y registro de resultados medicion Termometro - Clima Organizacional

A

Diagnostico de la Gestion Estratégica de Talento Humano a través de la METH

(resultados reporte Formulario Unico de Avances de la Gestion—FURAG)

Fase 3

* Actualizacion Plan Institucional de Capacitacion PIC de la Alcaldia Municipal de San Juan

de Arama vigencia 2021
Actividades

1. Sensibilizacion y socializacion
a. Socializar fases y metodologia disefio PIC con la Comision Personal y el
Comité de Capacitacion y Estimulos
b. Realizar diagnostico de Necesidades de Aprendizaje Organizacional
c. Conformacioén grupos focales: Comunicacion por dependencia solicitando la
eleccion de lider de area
d. Disefioy aplicacion de encuesta grupos focales de acuerdo a las competencias
del SABER SER- SABER HACER- SABER SABER
e. Aplicacion de encuesta (DNAO) aplicada a directivos)
f. Promocion de Programa Banco Saberes
2. Consolidacion del PIC
a. Consolidacion de Proyectos de Aprendizaje Institucional y socializacion ante
el Comité de Capacitacion y Estimulos y la Comision de Personal para la
priorizacion de necesidades segun disponibilidad presupuestal de la vigencia
3. Formulacion y adopcion del PIC
a. Disefio del Cronograma de actividades PIC y asignacion del mecanismo de

seguimiento y evaluacion
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Fase 4

* Construccion del Plan Estratégico del Talento Humano en sus principales componentes.

Actividades
1. Alistamiento de la informacién previo a la planeacion
2. Anadlisis del diagndstico Estratégico del Talento Humano
3. Consolidacion de los Planes que integran el PETH
4. Elaborar Plan de Accion
5. Establecer mecanismo de seguimiento y evaluacion
6. Cumplimiento Politica de Integridad
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Il CAPITULO

RESULTADOS DE LA PRACTICA ADMINISTRATIVA
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2.1 ACTIVIDADES DESARROLLADAS DURANTE LA PRACTICA
ADMINISTRARTIVA

2.1.1 Primer Informe

Las actividades descritas en el Primer informe, corresponden al periodo de tiempo
comprendido entre el 12 de marzo y el 11 de mayo del 2021, en el que se desarrolla las fases
de Deteccion de nivel de avance del - PETH y el diagndstico de la gestion estratégica de
Talento Humano al interior de la entidad. Cabe sefialar que para dicho informe se llevaron a

cabo ocho (8) actividades.

» Presentacion, Sustentacidn y valoracién del Plan de Trabajo.

Previa presentacion y sustentacion del Plan de Trabajo, el docente asesor Francisco
Alberto Bautista asignado mediante comunicaciéon oficial por parte de la Escuela Superior de
Administracion Publica- ESAP- Territorial Meta, realiza valoracion y aprobacién del Plan de
Trabajo, por parte de la entidad receptora, la Ingeniera Edna Tatiana Jiménez Gallo,
Secretaria de Planeacion e Infraestructura y supervisora asignada a la practica, emite

aprobacién del mismo.

» Verificacion reporte METH vigencia 2020.

Se realiza verificacion al proceso de reporte en la METH de la vigencia 2020, teniendo en
cuenta que a la fecha de la verificacion no se contaba con el autodiagnoéstico completo, se
realiza apoyo en su diligenciamiento, tomando como base la informacion encontrada en fisico

y en la pagina institucional.

> Revisar indice de Desempefio Institucional- IDI reportado por el Departamento

Administrativo de la funcién Publica-DAFP para la vigencia 2020 v realizar anélisis
de avance 2019-2020.
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Teniendo en cuenta que mediante directriz impartida por el Departamento Administrativa
de la Funcion Publica mediante CIRCULAR EXTERNA 100-005 de 2021 se amplia las
fechas de reporte para el Formulario Unico de Reporte y de gestion —- FURAG VIGENCIA
2020 hasta el 12 de abril para el Departamento del Meta, el reporte correspondiente a la MDI
de la vigencia 2020 solo estara disponible a partir del mes de mayo; no obstante, se realiza
analisis del IDI reportado por el DAFP para la vigencia 2019, asi como de sus

recomendaciones.

» Diagnostico inicial nivel de avance en la implementacion del PETH.

El proceso de diagndstico inicia con el alistamiento de la informacion fisica y digital
con la que cuenta la entidad y que corresponden a los componentes que integran el Plan
Estratégico de Talento Humano, ( Plan Anual de Vacantes, el Plan de Prevision de Talento
Humano, el Plan Institucional de Capacitacion, el Plan Anual de Bienestar Social e
Incentivos y el Programa de salud y Seguridad en el trabajo), ademas de los documentos
insumo que me permitirdn comprender las necesidades reales que tiene la entidad frente a sus

funciones y su estructuran (Manual de Funciones, Estructura Organizacional)

En funcion de medir el Clima Laboral de la entidad como parte del desarrollo del
Diagnostico de la Gestion Estratégica del Talento Humano- GETH, se verifica la Gltima el
reporte de la Matriz Estratégica de Talento Humano de la vigencia 2019, en la que no se haya
cumplimiento a este indicador, por lo que se concluye que durante la vigencia anterior no se

realiz6 Medicién de Clima Organizacional.

» Disefio, aplicacién y Tabulacién encuesta Clima Laboral

Las actividades relacionadas al disefio, la aplicacion y tabulacion de la encuesta de Clima
Laboral involucro los criterios sugeridos por el Departamento Administrativo de la funcion
Pablica- DAFP- los cuales se enmarcan en categorias como: Orientacion organizacional,
Gestion Estratégica del Talento Humano, Estilo de direccién, Comunicacion e Integracion,
Trabajo en equipo, Capacidad Profesional, Educacion y/o profesionalizacion y medio
ambiente fisico. El instrumento de medicion se desarrollé en un total de 33 preguntas con la

opcién de cuatro (4) criterios distintos de respuesta.
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Para motivar la participacion de los servidores de la entidad, se elabor6 un banner de
publicidad el cual fue dispuesto en cada una de las dependencias, del mismo modo y en
coordinacion de la Secretaria de Gobierno, Seguridad y Convivencia se elabor6 una circular
informativa que diera cuenta de las fechas en las que estaria disponible la encuesta y el
alcance que esta tendria a los niveles. asistencial, técnico, profesional y asesor. Al finalizar el
proceso de aplicacion y tabulacion, se concluy6 que tan solo 20 servidores de los 22 objeto de

la encuesta participaron en la medicion de la percepcion del Clima Laboral.

> Caracterizacion de los empleos vy servidores de la entidad.

El proceso de caracterizacion de los empleos y servidores de la entidad, se desarroll6 en
dos fases: la primera correspondié al compendio de la informacion contenida en el Manual de
funciones y Competencias Laborales, ademas de la informacion registrada en el Sistema de
Informacion y Gestion del Empleo Publico- SIGEP; la segunda, se desarroll6 gracias al uso
de herramientas tecnolégicas, para el caso, se utilizo la aplicacién de Google Forms en la que
se incorporaron preguntas relacionadas con: Nombre y apellidos, edad, cargo, tipo de
vinculacion, n° hijos, madre o padre cabeza de familia; etc., que permitieran compilar
informacidn sociodemografica actualizada para cada uno de los servidores. Para este ultimo
caso y en aras de garantizar la caracterizacion de todos los servidores publicos de la entidad,
la Secretaria de Gobierno, Seguridad y Convivencia, expide circular administrativa

> Identificacién y registro de resultados de Medicion de Clima Organizacional.

La identificacion y registro de los resultados obtenidos en la aplicacion de la encuesta de
percepcion de Clima Organizacion, evidencié afectacion a seis (6) de los siete (7) criterios a
evaluar, entre los que se resaltan: inconformismo y malestar en los servidores de la entidad
por cuenta de la ausencia de reconocimiento a los servidores que se destacan, necesidad de
fortalecer la capacitacion al interior de la entidad, como un elemento importante dentro del
componente del Plan Institucional de Capacitacion, la adecuacion fisica de las distintas
areas de trabajo a fin de garantizar que estas sean seguras para el desarrollo de las
actividades que realizan los servidores de la entidad, un deficiente proceso de comunicacion

al interior de la entidad, una débil capacidad de negociacion al interior de la entidad, y, el
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interés en los servidores en tomar cursos alternos y complementarios de formacion. La
identificacion y el registro de estos resultados se pueden encontrar en el documento
Diagnostico Gestion Estratégica del Talento Humano, desde la pagina 39 a la 48.

» Diagnostico de la Gestion Estratégica del Talento Humano a través de la METH v

resultados reporte Formulario Unico de Avances de la Gestion- FURAG

El diagnostico de la Gestidn estratégica del Talento humano de la Alcaldia Municipal de
San Juan de Arama fue compilado en un documento cuya estructura para mayor comprension
se dividié en las siguientes partes: informacion que relaciona el Direccionamiento estratégico
de la entidad, Informacion previa a la Planeacion de la Gestion Estratégica del Talento
Humano, y, el Diagnostico de cada uno de los componentes. Este insumo permitira el
desarrollo del Plan de Accion y la Matriz de Seguimiento del Plan Estratégico del Talento

Humano de la entidad para la siguiente vigencia.

2.1.2 Segundo Informe

Las actividades descritas en el Segundo informe, corresponden a la fase de formulacion
del Plan Institucional de Capacitacion 2021-2022 desarrollado entre el 12 de mayo y el 11 de
junio del 2021. Cabe sefialar que para dicho proceso se llevaron a las actividades propuestas
en la Guia para la formulacién del Plan Institucional de Capacitacion y los lineamientos
establecidos en el Plan Nacional de Formacion y Capacitacion 2020-2030 expedido por el

Departamento Administrativo de la Funcion Pablica, las cuales son las siguientes:

» Sensibilizacion y Socializacion

El proceso de sensibilizacion estuvo orientado a preparar y motivar a la totalidad de los
empleados de la alcaldia Municipal para que participaran de todas las etapas del Plan
Institucional de Capacitacion- PIC, como estrategia se us6 mensajes agradables y alusivos
que permitieran la reflexion, del mismo modo y en articulacion con el area de Talento
Humano se identificé facilitadores que apoyaran esta iniciativa. Se utilizo como metodologia

el recorrido por las dependencias y una imagen publicitaria
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» Consolidacion del PIC

El desarrollo de esta fase, incluye el Diagnostico de Necesidades de Aprendizaje
Organizacional- DNAO identificadas en todos los niveles al interior de la entidad, y la
priorizacion y depuracion de las tematicas que integraran el Plan Institucional de
Capacitacion 2021-2022.

Para el desarrollo de la Deteccion de las Necesidades de Aprendizaje Organizacional-
DNAO se disefiaron dos instrumentos (encuestas) orientados principalmente conocer la
percepcidn de los servidores frente a los temas de capacitacion, el primero, se aplico al nivel
directivo con el que se buscd advertir entre otros temas, los que permitirian mejorar las
competencias para un desempefio exitoso en el grupo de trabajo del area que lideran, los
aspectos que se podrian mejorar en materia de gestidn con la capacitacion, sus necesidades
individuales, vistas desde el papel estratégico que desemperfian frente al cumplimiento de los
objetivos estratégicos y la mision de la entidad. Del mismo modo y en aras de dar cobertura a
las necesidades y requerimientos de formacién y capacitacion de la entidad, se designo por
parte del nivel directivo a un lider de equipo, que hara parte del proceso de diagnostico,

formulacion y priorizacion de necesidades de aprendizaje

Una vez fue asignado el lider de equipo por parte de las secretarias del nivel directivo, se
Ilevéd a cabo una reunidn con cada uno de ellos en representacion de las areas de trabajo y la

Comision de Personal para aplicar encuesta de Grupo Focales.

Por su parte la depuracion y priorizacion de las necesidades se realiza con base en todos
aquellos valores significativos y que muestren la importancia relativa para el cumplimiento

de la mision y de los objetivos estratégicos de la entidad, del mismo modo se tuvo en
cuenta las principales necesidades de los servidores en la etapa de Desarrollo al interior de su

ciclo de vida.
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» Formulacion y adopcion

El desarrollo de esta fase, incluye la etapa de Formulacién de Proyectos de Aprendizaje
en Equipo- PAE’S, la aprobacion del Cronograma del Plan Institucional de Capacitacion con
la respectiva asignacion de los responsables, y la disponibilidad presupuestal y ejecucion para
la vigencia 2021-2022

El proceso de la formulacion de Proyectos de Aprendizaje en Equipo- PAE’S se
desarrolld bajo la estrategia denominada “Banco de Saberes”, entendida como la
conformacion del equipo de servidores que, de manera voluntaria, liderara los Proyectos de
Aprendizaje en Equipo- PAE’S en tematicas de su dominio y que contaran con las
competencias requeridas para que impartan su conocimiento bajo un enfoque pedagdgico.

La estrategia estuvo dirigida a todos los servidores de la entidad, por lo que se
desarrollaron piezas informativas y un formulario de registro en linea, la divulgacién se inicié
desde el 08 de junio de 2021 a través del grupo de comunicaciones oficiales de la entidad.
Dentro del mecanismo establecido para evaluacién y seguimiento quedo consignado dos (2)
niveles a evaluar, la evaluacion al proceso de capacitacion y la evaluacion al impacto que la

misma tenga al interior de las competencias de los servidores pablicos.

2.1.3 Informe Final

El desarrollo de las actividades contenidas en este informe, corresponde a las ejecutadas
en el periodo comprendido desde el 12 junio hasta el 27 de junio de 2021, las cuales
permitieron la formulacion del Plan Estratégico de Talento Humano- PETH, ultimo producto
de esta practica administrativa, teniendo como insumo el diagnostico de la Gestion

estratégica del Talento Humano

El objetivo de la elaboracion del PETH no es otro, sino el de buscar implementar acciones
de mejora dentro de la entidad a fin de tener servidores pablicos con un mayor nivel de

bienestar, desarrollo, pero sobre todo de compromiso para ejercer su labor frente al Estado


bec.arama@hotmail.com
Texto tecleado
Fortalecimiento de la Dimensión de Talento Humano dentro del Modelo 
Integrado de Planeaciòn y Gestiòn de la Alcaldía Municipal de San Juan
de Arama-Meta


@
e®
[CXE1E)
€800
Escuela Superior de
Administracién Pablica

an | w Fortalecimiento de la Dimensién de Talento Humano dentro del Modelo
8y FERII - Integrado de Planeacion y Gestion de la Alcaldia Municipal de San Juan 25
de Arama-Meta

con valores que los diferencien y los orienten a identificar la ETICA como parte fundamental

de sus principios
Las actividades desarrolladas fueron las siguientes:

» Proceso de Planeacion estratégica del Talento Humano

El proceso de planeacion estratégica del talento humano, no es otro sino el alistamiento y
verificacion de la informacion fisica y digital que se encuentra al interior de la entidad y que
responde a informacién basica del talento Humano, dentro de esta actividad examino la
informacion que relaciona el estado de la planta de personal, su composicion, la
caracterizacion de los empleos de la entidad, asi como el Manual de funciones y
competencias laborales y el estado del Sistema de Informacién y Gestién del Empleo
Publico- SIGEP.

Teniendo en cuenta que el Plan Estratégico de Talento Humano lo integran ocho (8)
componentes y uno transversal, se requirio entonces la validacion de la elaboracion de cada
uno de los planes, encontrando asi que, la entidad solo contaba con la adopcion del Plan de
bienestar e incentivos, el Plan Anual de vacantes y de Provision de empleos, el Plan
Estratégico del Talento Humano, y el Plan institucional de Capacitacion. Sin embargo estos
dos altimo registraron observaciones, pues el Plan Estratégico de Talento Humano
encontrado al interior del area de talento humano, correspondia a la informacion que se habia
reportado en el Formulario Unico de Reporte de Avance de Gestion- FURAG para la
vigencia 2019 por lo que era necesario su actualizacion, en el caso del Plan Institucional de
capacitacion, se evidencid que este fue elaborado sin tener en cuenta los lineamientos
propuestos al interior del Plan Nacional de Formacién y capacitacion 2020-2030, ademaés de
no responder a un diagnostico real de las necesidades de capacitacion de la entidad, el
documento en si mismo tampoco integraba el Plan de Induccién y reinduccion, por lo que se

encontré que tampoco se habia desarrollado
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» Diagnostico de la Gestion estratégica del Talento Humano

El proceso de diagndstico de la Gestion Estratégica del Talento Humano de la Alcaldia

Municipal de San Juan de Arama, contemplo el desarrollo de dos momentos:

1. Levantamiento y analisis de informacion secundaria disponible. Se recopild y analizo
documentacion fisica y/o en linea disponible al interior de la entidad, asi como la
publicada a través de la pagina web institucional

http://www.sanjuandearama-meta.qgov.co, la informacion en mencion refiere

documentos como: el Sistema de Informacion y Gestion del empleo Pablico (SIGEP),
la Matriz Estrategia de Talento Humano, el Formulario Unico de Reporte de avance de
la Gestion (FURAG) y la revision de los componentes que integran el Plan Estratégico
del Talento Humano, como son: Plan Institucional de Capacitacion, Programa de
Bienestar social e incentivos, Plan de Salud y seguridad en el Trabajo, el Plan Anual de

Vacantes y el Plan de Provision del Talento Humano

2. Levantamiento, sistematizacion y andlisis de informacién primaria. Se aplicaron dos

(2) instrumentos para recopilacion de informacién primaria: encuestas de Clima
Laboral realizada a los servidores publicos de los niveles: Asistencial, Técnico,
Profesional y Asesor de la entidad, los datos obtenidos a partir de la aplicacion de la
ficha técnica (encuesta) al nivel directivo, y el analisis a partir del empleo de una

Matriz DOFA

> Consolidacion de los componentes del Plan Estratégico de Talento Humano

Realizada la verificacion de la informacion y contado con el diagnéstico de la Gestion
estratégica del Talento Humano, se inicié con la consolidacion de los componentes que
integran el plan, integrando los apartes mas relevantes al desarrollo del documento, pues los

mismos hacen parte de los anexos del PETH.


http://www.sanjuandearama-meta.gov.co/
bec.arama@hotmail.com
Texto tecleado
Fortalecimiento de la Dimensión de Talento Humano dentro del Modelo 
Integrado de Planeaciòn y Gestiòn de la Alcaldía Municipal de San Juan
de Arama-Meta


e . i :
[AY=)5] ?5,\ £l futuro .| Fortalecimiento de la Dimension de Talento Humano dentro del Modelo
€900 * (sl & | Integrado de Planeacion y Gestion de la Alcaldia Municipal de San Juan 27
Escuela Superior de de Arama-Meta

Administracién Pablica

» Plan de Accion de la METH

Para el desarrollo del Plan de Accidn se tuvo en cuenta los resultados obtenidos para cada
una de las rutas y subrutas de la Matriz estratégica del Talento Humano con menor puntaje en
las que seria pertinente y viable iniciar mejoras en el corto plazo.

Las rutas y subrutas en las que se funda el Plan de Accidn son las siguientes:

Nombre de las Rutas de creacion de valor con menor puntaje:

1. RUTA DE LA FELICIDAD
Subrutas en las que se obtuvo puntajes méas bajos:
% Ruta para la Innovacion con Pasion
% Ruta para mejorar el entorno fisico del trabajo

2. RUTA DEL CRECIMIENTO

Subrutas en las que se obtuvo puntajes méas bajos:

% Ruta para implementar una cultura de liderazgo en el trabajo en equipo
y el reconocimiento
% Ruta para implementar una cultura de liderazgo preocupado por el

bienestar del Talento a pesar de que esta orientado al logro

Teniendo en cuenta que, con desarrollo del Plan de Accion se logra contrarrestar las
principales debilidades en materia de Gestién Humano al interior de la entidad, se priorizan las

siguientes actividades a partir de las rutas ya identificadas.

Para la Ruta de la Felicidad se determinaron las siguientes acciones:

+ Fomentar la modalidad de Trabajo en casa como un programa dentro del Plan de

Bienestar Social
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% Ejecutar las actividades propuestas en la caja de herramientas de la Politica de
Integridad a fin de determinar el nivel de apropiacion del Cédigo de Integridad en
los servidores de la entidad

% Ejecutar los programas de capacitacion orientados a temas de Innovacion, los cuales
se encuentran contenidos en la programacion del PIC

% Fomentar la modalidad de Trabajo en casa como un programa dentro del Plan de
Bienestar Social

% Elaborar e implementar el PSSST conforme a la norma legal vigente

% Adoptar los comités que integran el Plan de SST (Comité de Teletrabajo, Comité de
Convivencia Laboral, Comité Paritario de Seguridad y Salud en el Trabajo
COPASST)

% Adelantar inspecciones de puesto de trabajo con énfasis biomecéanico/ergonémico

a los servidores de la entidad
En la Ruta del Crecimiento las siguientes acciones priorizadas son:

++ Disefiar e implementar al interior de la entidad un sistema propio de Evaluacién de
Desemperio tanto para empleados de carrera administrativa como servidores en
provisionalidad

¢ Implementar el Plan Institucional de Capacitacion y disponer de los recursos
necesarios a fin de ejecutar el cronograma dispuesto para la vigencia

+ Promover actividad para la celebracion del dia del servidor Publico

% Implementar el Plan de Reinduccion al interior de la entidad desde la vigencia
actual, entendiendo que este es cada 2 afios

« Implementar el Plan de Induccion para los servidores publicos que se vinculen a la

entidad sin importar su tipo de vinculacion
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» Sequimiento y Evaluacién del PETH

Dentro de la etapa de Seguimiento y Evaluacion del Plan Estratégico del talento Humano
se hizo necesario establecer herramientas de seguimiento e indicadores para medir el nivel de

implementacion y cumplimiento del Plan Estratégico del Talento Humano

Las herramientas de seguimiento establecidas a utilizar son:

% El cronograma del Plan Estratégico del Talento Humano

% Los indicadores

% Los resultados del FURAG y la comparacion de cada uno frente a la vigencia
anterior

% El sequimiento al Mapa de Riesgos

+» Revision de la eficacia de las acciones del PETH

Los indicadores de gestion son:

Indicador Formula de Calculo Periodicidad
Porcentaje de cumplimiento Total de actividades
en la implementacion del ejecutadas
Plan Estratégico de Talento (Total de actividades Trimestral
Humano planeadas) x 100

Del mismo modo se establece tener en cuenta como parte del seguimiento del Plan
estratégico del talento Humano los documentos soporte del desarrollo de las actividades
relacionadas al bienestar y la capacitacion de los servidores de la entidad, como son:

% Registros de asistencia
% Sistema de Informacion y Gestion del Empleo- SIGEP
% Instrumentos aplicados en la evaluacion general y de impacto en los programas

de capacitacion
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> Integracion Politica de Integridad

La politica de Integridad se desarrollé mediante la adopcion del cddigo de integridad al
interior de la entidad, este fue adoptado como herramienta de guia que orientard a los
servidores publicos, estableciendo pautas de la manera en la que debe obrar y los valores:
Honestidad, Respeto, Compromiso, Diligencia y Justicia, que orientaran su comportamiento

en su labor. Este documento se presenta como anexo al Plan Estratégico del Talento Humano

2.2 LOGROS OBTENIDOS

Con el desarrollo de los objetivos especificos propuestos al interior de la practica
administrativa, orientados al Disefio del Plan estratégico del Talento Humano y a la
elaboracion del Plan Institucional de Capacitacion, se logré obtener el fortalecimiento de la
dimension de Talento Humano INTEGRADA EN EL MODELO DE PLANEACION Y
GESTION — MIPG AL INTERIOR DE LA ALCALDIA MUNICIPAL DE SAN JUAN DE
ARAMA, en la medida que, se propiciaron espacios de dialogo entre todos los niveles
jerarquicos a fin de lograr la construccion de cada uno de los Planes, permitieron consolidar
un diagndstico de la Gestion Estratégica del Talento Humano que diera cuenta de la situacion
real en materia de talento Humano al interior de la entidad, posibilitaron la aplicacion de la
encuesta de percepcion del clima laboral que daré lugar a acciones que mejoren las
condiciones del clima en la organizacién, involucraron al nivel directivo en cada una de las
fases comprometiéndolo con la gestion del Talento Humano y contribuyeron directamente a
subsanar 36 de las 44 observaciones emitidas por el Departamento de Administracion Publica
DAFP reportadas para el IDI de la vigencia 2020 con relacion al ciclo de vida del servidor

publico.

No obstante, y pese a todos los logros enunciados anteriormente, sin duda, la mayor
obtencion alcanzada en la presente practica administrativa, es que, a partir de esta, la Alcaldia
Municipal de San Juan de Arama tendra un talento humano mas capacitado, con mayor nivel
de bienestar, pero sobre mas comprometidos para ejercer su labor frente al Estado, con

valores que los diferencien y los orienten a identificar la Etica como parte de sus principios.
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2.3 RESULTADOS FINALES ELABORADOS

Los documentos que consolidan los resultados obtenidos a través de la practica

Administrativa son los siguientes:
% Plan Estratégico del Talento Humano

El Plan Estratégico del Talento Humano desarrolla todas las acciones encaminadas en el
ciclo de vida del servidor publico (ingreso, desarrollo y retiro) tomando las politicas
consignadas al interior del Modelo de Planeacion y Gestion y los lineamientos establecidos

por el Departamento Administrativo de la Funcion Publica- DAFP.

El documento en si mismo parte del diagnostico de la Gestion del Talento Humano, para
lo cual toma como base los resultados del Formulario Unico de Reporte y Avance- FURAG y
el reporte de la Matriz Estratégica de Talento Humano para a partir de alli establecer un Plan
de Accion que permita mejorar los niveles mas bajos obtenidos en las rutas de creacion de
valor. Del mismo modo es desarrollo del presenta Plan integra los componentes del Plan
Institucional de Capacitacion; Plan Induccién y Reinduccidn; Programa de Bienestar social e
incentivos; Plan Anual de Vacantes y Plan de prevision de recursos humanos, y el Cédigo de
Integridad.

El alcance del presente Plan, establece la aplicacion a todos los servidores pablicos de la

Alcaldia Municipal de San Juan de Arama.
% Plan Institucional de Capacitacion

El Plan Institucional de Capacitacion- PIC es un instrumento que en materia de Gestion
de Talento Humano permite mejorar su desempefio, expandir las capacidades y experimentar
nuevas formas de pensamiento en los servidores de la entidad, de tal manera que les permita

adaptarse a los cambios constantes de la entidad.
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Esto se debe principalmente a que estd enfocado en el fortalecimiento y desarrollo de las
competencias de los servidores publicos ademas de que en su desarrollo se logran cubrir las

necesidades y requerimientos en materia de capacitacion

Del mismo modo el Plan Institucional de Capacitacion desarrollo el programa de
induccidn y reinduccion cuya finalidad en ultima es, facilitar y fortalecer la integracion del

servidor a la cultura organizacional

Respecto a su alcance, es claro que la regla general del empleo publico es la carrera
administrativa, y que sobre ella se fundamenta los diferentes lineamientos en materia de
formacion y capacitacion del Talento Humano, no obstante y teniendo en cuenta que a partir
de la implementacion de los acuerdos de paz, se establecid que el Gobierno Nacional deberé

poner en marcha mecanismos y acciones para “Capacitar a funcionarias y funcionarios

publicos y a lideres y lideresas de las organizaciones y movimientos sociales para

garantizar la no estigmatizacion” (....). (subrayado fuera de texto). Lo anterior, al tenor de lo
dispuesto en el Decreto 894 de 2017 en su art 1 que modifico el literal g) del articulo 6 del
decreto Ley 1567 de 1998, quedando asi: g) Profesionalizacion del servidor ptblico. “Todos
los servidores publicos independientemente de su tipo de vinculacion con el Estado podran
acceder en igualdad de condiciones a la capacitacion, al entrenamiento y a los programas
de bienestar que adopte la entidad para garantizar la mayor calidad de los servicios
publicos a su cargo, atendiendo a las necesidades y presupuesto de la Entidad. En todo casi
si el presupuesto es insuficiente se dara prioridad a los empleados con derechos de carrera

administrativa

En consecuencia, el presente Plan Institucional de Capacitacion- PIC 2021-2022 sera
aplicado a todos los servidores publicos de la Alcaldia Municipal de San Juan de Arama
indistintamente de la naturaleza de su cargo; en todo caso, cabe sefialar que las personas que
se encuentren vinculadas a la Administracion Municipal por contrato de prestacion de
servicios, solo podran asistir a las actividades que imparta la entidad, siempre y cuando
tengan como finalidad la difusion de temas transversales y de interés para el desempefio
institucional, tal y como lo sefiala la Circular Externa 100-010 de 2014 del Departamento
Administrativo de la Funcion Publica-DAFP.
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2.4 CONCLUSIONES

R/
A X4

Actualizar el manual especifico de funciones y de competencias laborales, detallando en
ellos el nivel de responsabilidad que se exigen en cada empleo, las competencias
comunes a todos los servidores pablicos y comportamentales por nivel jerarquico, del
mismo modo se hace necesario incluir las equivalencias correspondientes a cada uno de
los empleos de conformidad a la normatividad vigente. Cabe sefialar que se hace
necesario determinar si la planta serd estructural o global, para el caso de las plantas
globales en el Manual de funciones no se identifica su ubicacion en las dependencias que
hacen parte de la organizacion interna, como lo esta actualmente en el manual de
funciones. Para este tipo de plantas, solo deben estar especificados para una dependencia
en particular, los empleos que implican la confianza y tengan asignadas funciones de
asesoria institucional, asistenciales o de apoyo que estén al servicio directo e inmediato y
adscritos al despacho del alcalde

Para la presente, se muestra el siguiente ejemplo:

Dependencia Donde se ubique el empleo

Cargo del Jefe Inmediato Quien ejerza la supervision directa

En aras de fortalecer las variables de la Comunicacion e Integracion y el Trabajo en
equipo afectadas en el diagnostico del Clima Organizacional, se requiere que el area de
Talento Humano implemente de manera inmediata las actividades previstas en el
Programa de Bienestar social e incentivos.

Ejecutar las acciones previstas en el Plan de Accion de la METH contenido al interior del
Plan Estratégico de Talento Humano, a fin de mejorar las siguientes rutas de creacion de
valor: Ruta de la Felicidad, y la Ruta del Crecimiento.

La Alcaldia Municipal de San Juan de Arama, debe encaminar sus esfuerzos a nivel
presupuestal para garantizar una adecuada Gestion estratégica del Talento Humano que
permitan el desarrollo de los componentes que integran el ciclo de vida del Servidor
Publico: Ingreso, Desarrollo y Retiro.

Elaborar y adoptar los Planes faltantes que integran el Plan estratégico de Talento
Humano, los cuales son: Plan de Seguridad y salud en el trabajo, Plan de monitoreo y
seguimiento del SIGEP, Plan de evaluacion del desempefio y el Plan de medicién,

analisis y mejoramiento del clima organizacional
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2.6 RESUMEN ANALITICO

TITULO: Fortalecimiento De la Dimension de Talento Humano dentro del Modelo Integrado

De Planeacion Y Gestion de la Alcaldia Municipal De San Juan de Arama-Meta

OBJETIVO: Brindar asistencia técnica en la implementacion y el fortalecimiento de la
Dimensidn de Talento Humano dentro del Modelo Integrado de Planeacion y Gestion de la

Alcaldia Municipal de San Juan de Arama-Meta

PALABRAS CLAVES: Talento Humano; MIPG; PIC; Induccion; Reinduccion; Gestion;
Plan Estratégico.

DESCRIPCION: Ante la necesidad de implementar acciones que permitieran subsanar las
recomendaciones de mejora emitidas por el Departamento Administrativo de la Funcién
Pablica, segun reporte de Desempefio Institucional de la vigencia 2019 y, encontrando que
para el inicio de la practica administrativa la dimensién con menor valor frente a los
resultados alcanzados, fue la de Talento Humano con un 33,2%, se hizo entonces perentorio
orientar el desarrollo de la presente practica al fortalecimiento de esta dimensién al interior
del Modelo Integrado de Planeacion y Gestion en la Alcaldia Municipal de San Juan de
Arama, en la medida que, la entidad no solo mejorara sus indicadores de desempefio para la
siguiente vigencia, sino que ademas consolidara una gestion estratégica de Talento Humano-
GETH que estuviera orientada a la satisfaccion en el trabajo, a la calidad de vida laboral y al
fortalecimiento del ciclo de vida de los servidores publicos, permitiendo asi mismo mayores
niveles de confianza de los Sanjuaneros, a través de una gestion orientada a generar valor

publico.

CONTENIDO: EI contenido desarrollado en el presente informe, corresponde al compendio
de cada una de las actividades realizadas al interior de la practica administrativa, el
documento para una mayor comprension se encuentra estructurado en dos capitulos: el
primero comprende la descripcion de la entidad, como lo es: su mision, vision y aspectos
sustanciales de la misma; asi mismo el marco de referencia, el cual comprende conceptos
propios que son necesarios para el desarrollo de las estrategias para el fortalecimiento de la
Dimension de Talento Humano; los objetivos y resultados esperados; y las fases y

metodologia para el desarrollo de la practica administrativa.
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El segundo capitulo por su parte, comprende las actividades desarrolladas en el
primero, segundo y tercer informe presentado al interior de la practica administrativa, los
logros obtenidos, los resultaos finales a partir del cumplimiento de los objetivos especificos,
las conclusiones, las fuentes bibliogréaficas, y un resumen analitico que da cuenta de todo el

proceso de la practica administrativa al interior de la entidad.

METODOLOGIA: La metodologia utilizada para el desarrollo de la presente practica
administrativa estuvo enmarcada de conformidad a los lineamientos y criterios establecidos
por el Departamento Administrativo de la Funcion Publica y la normatividad vigente en
materia de gestion del Talento Humano.

Para mayor precision en el alcance de los objetivos propuestas, las actividades contenidas al

interior de la practica administrativa, estuvieron contenidas en cuatro (4) grandes fases:

Fase 1. Diagndstico y Planeacion
Fase 2. Diagndstico estratégico Talento Humano

Fase 3. Actualizacién Plan Institucional de Capacitacion PIC de la Alcaldia Municipal de San
Juan de Arama vigencia 2021

Fase 4. Construccion del Plan Estratégico del Talento Humano en sus principales
componentes.

CONCLUSIONES. Con la terminacion de la presente practica administrativa, se puede
concluir que:

% la Gestion del Talento Humano es un proceso transversal a todas las areas al interior
de las entidades publicas, por lo que deberia ser considerada como un proceso
estratégico y no de apoyo.

% Al interior de las entidades publicas, los procesos de formacion y capacitacion en el
nivel directivo deben ser permanentes, de tal manera que las decisiones tomadas en
materia de su gestion, estén orientadas al conocimiento y al buen uso de los recursos

% Las entidades publicas deben hacer un esfuerzo en materia fiscal, a fin de garantizar la
calidad de vida laboral, la integridad en el servicio, la gerencia y el liderazgo y la
formacion y la capacitacion permanente de sus servidores, indistintamente de su nivel,
pues es el talento humano el factor determinante en el cumplimiento de los Planes de

Desarrollo y los fines esenciales del Estado


bec.arama@hotmail.com
Texto tecleado
Fortalecimiento de la Dimensión de Talento Humano dentro del Modelo 
Integrado de Planeaciòn y Gestiòn de la Alcaldía Municipal de San Juan
de Arama-Meta


AY e Fortalecimiento de la Dimension de Talento Humano dentro del Modelo
e.s.“.p IR Integrado de Planeacion y Gestion de la Alcaldia Municipal de San Juan 33
Escuela Superior de de Arama-Meta
Administracién Pablica
FUENTES:

e Funcion pablica. (2020). Recuperado 12 de mayo de 2021, de Funcion publica
website: https://www.funcionpublica.gov.co/web/mipg/resultados-

medicion#undefined

* Guia de Gestion Estratégica del Talento Humano (GETH) para el sector pablico
colombiano. Direccion de Empleo Publico. (2017). Recuperado 11 de abril de 2021,
de Funcion pablica website:
https://www.funcionpublica.gov.co/documents/28587410/28587896/Guia+de+Gestio
n+Estrategica+del+Talento+Humano.pdf/d0423f491a86-fe8a-6¢3c-
edcfe89c4131?version=1.0&download=true

* Ley 1960 de 2019. (2019). Recuperado 19 de abril de 2021, de Gestor Normativo

website: https://www.funcionpublica.gov.co/eva/gestornormativo/norma.php?i=95430

» Plan Nacional de Formacion y Capacitacion 2020-2030. (2020). Recuperado 15 de
mayo de 2021, de Funcidn publica website:
https://www.funcionpublica.gov.co/web/eva/biblioteca-virtual/-
[document_library/bGsp21jUBdeu/view_file/34208239

* Riveros Pinzon, R. E. (2003). Formacidon y Capacitacion del Servidor Publico, Guia
para implementar los programas de Induccion y Reinduccion. Documento realizado

en coordinacion con el equipo de trabajo de Talento Humano de la Direccion de



https://www.funcionpublica.gov.co/web/mipg/resultados-medicion#undefined
https://www.funcionpublica.gov.co/web/mipg/resultados-medicion#undefined
https://www.funcionpublica.gov.co/documents/28587410/28587896/Guia+de+Gestion+Estrategica+del+Talento+Humano.pdf/d0423f491a86-fe8a-6c3c-edcfe89c4131?version=1.0&download=true
https://www.funcionpublica.gov.co/documents/28587410/28587896/Guia+de+Gestion+Estrategica+del+Talento+Humano.pdf/d0423f491a86-fe8a-6c3c-edcfe89c4131?version=1.0&download=true
https://www.funcionpublica.gov.co/documents/28587410/28587896/Guia+de+Gestion+Estrategica+del+Talento+Humano.pdf/d0423f491a86-fe8a-6c3c-edcfe89c4131?version=1.0&download=true
https://www.funcionpublica.gov.co/eva/gestornormativo/norma.php?i=95430
https://www.funcionpublica.gov.co/web/eva/biblioteca-virtual/-/document_library/bGsp2IjUBdeu/view_file/34208239
https://www.funcionpublica.gov.co/web/eva/biblioteca-virtual/-/document_library/bGsp2IjUBdeu/view_file/34208239
bec.arama@hotmail.com
Texto tecleado
Fortalecimiento de la Dimensión de Talento Humano dentro del Modelo 
Integrado de Planeaciòn y Gestiòn de la Alcaldía Municipal de San Juan
de Arama-Meta


OOD T e Fortalecimiento de la Dimensién de Talento Humano dentro del Modelo
€$00 ?5 %:t:{i;’;;x Integrado de Planeacion y Gestion de la Alcaldia Municipal de San Juan 39
Escuela Superior de de Arama-Meta
Administracién Pablica
2.7 ANEXOS

Los documentos consolidados durante la practica administrativa y que hacen parte del anexo
del presente documento son:

2.7.1 Diagnostico de la Gestion Estratégica del Talento Humano

2.7.2 Plan de Induccion y Reinduccion

2.7.3 Plan Institucional de Capacitacion

2.7.4 Plan Estratégico de Talento Humano
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ANEXOS

2.7.1 Diagnostico de la Gestidon Estratégica del
Talento Humano pags 49-99

2.7.2 Plan de Induccién y Reinduccion pags 100-122
2.7.3 Plan Institucional de Capacitacion pags 123-177

2.7.4 Plan Estratégico del Talento Humano pags 178-254
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1. INTRODUCCION

El Modelo Integrado de Planeacion y Gestion-MIPG es un marco de referencia que
permite dirigir, planear, ejecutar, hacer seguimiento, evaluar y controlar la gestién de las
entidades publicas. Su implementacion y reciente actualizacion (art 133. Ley 1753 de 2015) esta
orientada a seguir fortaleciendo los mecanismos, métodos y procedimientos al interior de cada
entidad con el fin de generar VALOR PUBLICO, resultados que responderan al cumplimiento de
los Planes de Desarrollo y resolveran necesidades de los ciudadanos, segun lo dispone el decreto
1499 de 2017 (p.8).

La operacionalizad MIPG es puesta en marcha a través de sus siete (7) dimensiones:
Talento Humano, Direccionamiento estratégico, Gestion con valores para resultados,
Evaluacion de resultados, Informacion y Comunicacion, Gestion del conocimiento y la
innovacion y control interno. No obstante, y dado su alcance, se ha considerado que al interior
de este modelo el eje principal es la Dimension del Talento Humano, pues tiene como propasito
ofrecer las herramientas para fortalecer el desarrollo de competencias funcionales y
comportamentales por parte de los servidores al interior de la entidad, garantizando el
cumplimiento de los objetivos estratégicos de la misma.

Para su correcta ejecucion, la dimension de Talento se fundamenta en el Plan Estratégico de
Talento Humano, un elemento fundamental que promueve capacidades, conocimientos, actitudes
y valores dentro del ciclo de vida del servidor publico (ingreso, permanencia y retiro) y que a su
vez, fortalece principios como: orientacion a resultados, articulacion institucional, excelencia y
calidad, toma de decisiones basada en evidencia, aprendizaje e innovacién, enaltecimiento del
servidor publico, compromiso, acompafiamiento gradual, estandarizacion, y mejoramiento

continuo.

El presente documento, pretende dar a conocer el diagndstico de la gestion estratégica del

Talento Humano encontrado al interior de la Alcaldia Municipal de San Juan de Arama durante



la practica administrativa desarrollada gracias al convenio de cooperacion suscrito por la entidad

y la Escuela Superior de Administracion Pablica-ESAP.



2. OBJETIVOS

2.1 General

Planificar el desarrollo de la gestion estratégica de Talento Humano de la Alcaldia Municipal
de San Juan de Arama, mediante programas y planes que desarrollen integralmente a los

servidores publicos en beneficio del cumplimiento de la misidn institucional.

2.2 Especificos

e Caracterizar la Gestion estratégica del Talento Humano
e Proponer alternativas de ajuste a los instrumentos de Planeacion de la Gestion del
Talento Humano

e Consolidar el Plan Estratégico de la Gestion de Talento Humano de la entidad

3. ALCANCE

El Plan estratégico del Talento Humano sera aplicado a todos los servidores publicos de la
Alcaldia Municipal de San Juan de Arama, en el marco del Modelo Integrado de Planeacion y
Gestion- MIPG vy tiene un alcance propositivo que se puede extender a materializarse

normativamente en el caso de ser aplicado



4. DIRECCIONAMIENTO ESTRATEGICO DE LA ALCALDIA MUNICIPAL DE
SAN JUAN DE ARAMA

4.1 Contexto de la entidad

El Municipio de San Juan de Arama, se encuentra en un importante nodo de comunicaciones
entre la region del Ariari y la Serrania de la Macarena. Esta ubicado a 119 km de la ciudad de
Villavicencio, capital del Meta, sus principales limites son; al oriente limita con los Municipios
de Fuente de Oro y Puerto Lleras, al Occidente con Mesetas, al Norte limita con el municipio de

Granada y al sur, su limite sefiala el municipio de Vista hermosa.

San Juan de Arama es uno de los municipios mas antiguos del Meta, sus principales
antecedentes datan que fue un paso de conquistadores y buscadores de oro en pos del “Dorado”.
Desde sus primeros asentamientos en 1537, su historia da cuenta de nombres como: NUESTRA
SENORA DE LA ASUNCION, NUESTRA SENORA DE LA FRAGUA, SAN JUAN DE LOS
LLANOS, CONCEPCION DE ARAMA vy finalmente lo que conocemos hoy dia como SAN
JUAN DE ARAMAL,

La poblacién del Municipio esta conformada en lo fundamental por colonos migrantes de
diferentes regiones del pais que venian huyendo de la violencia en la época de los afios sesenta.
Actualmente San Juan de Arama tiene 8.865 habitantes, segun censo DANE 2020, este nimero
de poblacién y los cerca de 11.553 (millones de pesos corrientes) lo ubican como un municipio
de 6 categoria; pertenece a la region de los llanos, subregion del ariari y contiene una extension
de 1.163 km?

Su division Politico- Administrativa refiere la conformacion de 9 barrios en el casco
urbano y 47 veredas en el sector rural, siete (7) de las cuales aparecen registradas en su Esquema

de Ordenamiento Territorial como centros poblados.

1 Alcaldia Municipal de San Juan de Arama. (2020) http://www.sanjuandearama-meta.gov.co/ (consultada el 8 de abril de 2021)



http://www.sanjuandearama-meta.gov.co/

El Municipio de San Juan de Arama, es considerado parte de la cuenca del rio Ariari y
ademas alberga una zona del parque Nacional de la Macarena, en efecto, el 10% de su territorio
es zona de reserva natural, mientras el 6% es area de recuperacion para la preservacion, y el 4%
es area de recuperacion para la produccion. El terreno restante es de produccion y forma parte
del Area de Manejo Especial de la Macarena (AMEM), no obstante, y a pesar de los esfuerzos
realizados por parte de las autoridades en el area del parque, esta sigue siendo afectada por la

deforestacion para la siembra de cultivos ilicitos.

La principal actividad econdmica en San Juan de Arama sigue siendo la ganaderia, esta
como actividad de doble propdsito permite que el municipio gracias a sus dos grandes acopios
lecheros se ubique como uno de los municipios méas productores de leche en el Departamento. En
materia de salud, el municipio de San Juan de Arama cuenta con un centro de salud en el area

urbana y dos en el area rural, ubicados en los centros poblados de Mesa de Fernandez y Cerritos.

Actualmente, La estructura administrativa de la Alcaldia Municipal se encuentra en
cabeza del Dr Eduard Castellanos Betancourth, este médico de profesion bajo su programa de

Gobierno hoy Plan de Desarrollo “Recuperemos San Juan” logro obtener la mayor votacion de la

historia (2.262 votos).



4.2 Estructura Organizacional

Cuadro 1. Estructura General

6.1 COMFIS.
Desbach 6.2 Consejo de Gobierno
‘-"- L deels;:ilcca;:le 6.3 Consejo Municipal de Politica Social

6.4 Consejo Municipal de Gestién de Riesgo

6.5 Consejo de Seguridad, orden publico y FONSET
6.6 Comité de Control interno

6.7 Comisién de Personal.

ESTRUCTURA ORGANICA
MUNICIPIO DE SAN JUAN DE ARAMA
Art 7, Decreto 062 de 2015

Organismos de
Asesoria y
coordinacién

Secretaria de Secretarfa de
Gobierno, seguridad Desarrollo

y convivencia econdémico y social.

‘7) ? Secretaria Secretarfa de
Financiera II Planeacién e

1
1
:
: infraestructura
/

Fuente: Alcaldia Municipal San Juan de Arama (2021) [cuadro]. Recuperado de http://www.sanjuandearama-meta.gov.co/alcaldia/organigrama

Cuadro 2. Estructura por dependencias

=

-
]
1
1

Secretaria ejecutiva de Despacho |
'

PLANTA DB PERECHAL
MURSCITO DE S0 A1k DE ARAMA
Des. 045 de 2020

- - _“‘
E SD: Desarrollo econémico y Social. Ir SD: Planeacién e Infraestrutura. @) 1

5D: Secretario de Despacho

PU: Profesional Universitario. .
TA: Sisben (1)

TA: Técnico Administrativo.

AA: Auxiliar Administrativa .

Carrera Administrativa
Trabajador Oficial

Periodo de 4 afios.

Libre Nombramiento y Remaocién.

Nivel Directivo.

Fuente: Alcaldia Municipal San Juan de Arama (2021) [cuadro]. Recuperado de http://www.sanjuandearama-meta.gov.co/alcaldia/organigrama



4.3 Objetivos estratégicos de la Entidad

Garantizar derechos sociales esenciales para nifios, nifias, adolescentes, jovenes,
reconocimiento de la mujer, la equidad de género y la diversidad sexual, la inclusion
social a las victimas, personas en condicion de discapacidad, y bienestar al adulto mayor,
asi como competencias locales que permitan a los habitantes tener acceso y calidad en
servicios educativos que preparen a jovenes para aportar al desarrollo de la region,
bienestar y empoderamiento cultural para la recuperacion de tradiciones historicas,

formacion deportiva para nuevas generaciones mas competitivas

Establecer condiciones para un desarrollo local con una economia sélida, a traves de
fuentes de empleo basado en el turismo y el desarrollo rural integral con actividades
agropecuarias sostenibles, condiciones Optimas de movilidad a través de corredores viales
productivos y ampliacion de cobertura del servicio de energia eléctrica y alumbrado
publico en zonas urbana y rural.

Generar servicios y entornos saludables que mejoren la calidad de vida de los habitantes
del municipio, mediante la optimizacion y mejoramiento de los servicios de salud
preventiva, ampliacion de cobertura de los servicios publicos domiciliarios, vivienda
dignay la calidad del agua para convivir de manera armoénica con el medio ambiente y

gestionar oportunamente las situaciones de riesgo y desastres.

Recuperar la gobernabilidad local, generando confianza institucional y credibilidad en lo
publico, en la justicia, los derechos humanos y organismos de seguridad del estado,
maximizando los espacios de dialogo con el ciudadano, generando equipamiento y
establecimientos adecuados para prestar servicios administrativos a la comunidad, con

servidores publicos empoderados y con vocacion de servicio.



4.4 Mision

La Administracion Municipal de San Juan de Arama tiene como responsabilidad la
prestacion del buen servicio publico y social. Con la participacion ciudadana se ejecuta el
plan de desarrollo “Oportunidades con Equidad Social” que busca el mejoramiento de la
calidad de vida de los habitantes por medio del desarrollo de planes, programas, proyectos
participativos y productivos sostenibles, transparentes y eficientes. Cabe sefialar que esta

mision se encuentra en proceso de actualizacion

4.5 Vision

Para el afio 2032, San Juan de Arama sera reconocido como territorio pionero en
desarrollo del ecoturismo sostenible regional, con ciudadanos capacitados y competitivos
para garantizar derechos humanos y prosperidad a las nuevas generaciones; las excelentes
condiciones de conectividad vial y la convivencia pacifica, permiti6 el retorno de la
poblacién oriunda del municipio, el crecimiento local estd basado en la economia 'y
produccidn campesina, los pobladores gozan de condiciones dignas de vivienda y atencion en
salud con calidad y un ambiente recuperado en su biodiversidad en &reas protegidas; la
calidad de vida en los centros poblados urbanos y caserios ha mejorado a través de la
cobertura y calidad de los servicios publicos vitales; se ha recuperado la credibilidad y
confianza en las instituciones, a través de la modernizacion, la transparencia, la justicia social

y la participacién en la construccion de un territorio en paz.

4.6 Valores Institucionales

e Honestidad. Los funcionarios de la entidad actuaran siempre con fundamento en la
verdad, cumpliendo sus deberes con transparencia y rectitud, y siempre favoreciendo el

interés general



e Respeto. Reconocer, valorar y tratar de manera digna a todas las personas, con sus
virtudes y defectos, sin importar su labor, su procedencia, titulos o cualquier otra
condicion

e Compromiso. Ser consciente de la importancia de los roles como servidor pablico y estar
en disposicion permanente para comprender y resolver las necesidades de las personas
con las que se relacionan en las labores cotidianas, buscando siempre mejorar su
bienestar

e Diligencia. Cumplir con los deberes, funciones y responsabilidades asignadas al cargo de
la mejor manera posible, con atencidn, prontitud, destreza, y eficiencia, para asi optimizar
el uso de los recursos del Estado

e Justicia. Actuar con imparcialidad garantizando los derechos de las personas, con

equidad, igualdad y sin discriminacion

5. PREVIO A LA PLANEACION DE LA GESTION ESTRATEGICA DEL
TALENTO HUMANO

5.1 Marco Conceptual de la Gestion Estratégica del Talento Humano

A modo de contexto, cabe sefialar que la Politica de Gestion Estratégica de Talento
Humano-PETH, promovida por el Gobierno Nacional a través del Modelo Integrado de
Planeacion y Gestion-MIPG- parte de considerar que el talento humano constituye el gran
factor critico de éxito al interior de las entidades publicas, y por lo tanto, se hace necesario
que las entidades y organismos del orden nacional y territorial le apuesten no solo al
fortalecimiento de su gestién institucional, mediante el cumplimiento de estadndares minimos
que apalanque el cumplimiento de buenas practicas al interior de sus entidades, sino que
ademas desplieguen acciones estratégicas encaminadas a exaltar y reconocer la labor de
quienes lo hacen posible, esto es, a cada uno de los servidores publicos que desde sus

entidades ayuden a generar VALOR PUBLICO.
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La Politica de Gestion estratégica de Talento Humano- PGETH- esta soportada en
el modelo de empleo publico (Ley 909 de 2004) y se fundamenta en los siguientes pilares:
1) El mérito: Es el criterio esencial para la vinculacion y la permanencia en el servicio
publico, Las competencias: Son el eje a traves del cual se articulan todos los procesos de
talento humano, El desarrollo y el crecimiento: elementos basicos para lograr que los
servidores publicos aporten lo mejor de si en su lugar de trabajo y se sientan participes y
comprometidos con la entidad, La productividad: es la orientacion permanente hacia el
resultado, La gestion del cambio: es la disposicion para adaptarse a situaciones nuevas y
entornos cambiantes, asi como las estrategias implementadas para facilitar la adaptacion
constante de entidades y servidores, La integridad: se refiere a los valores con los que
debe contar todos los servidores publicos, y, El dialogo y la concertacion: es la condicion
fundamental para buscar mecanismos y espacios de interaccion entre los servidores
publicos con el propdsito de lograr acuerdos en beneficio de los actores involucrados como

garantia para obtener resultados éptimos. (MIPG, 2017)

Figura No 1. Marco de la Politica de empleo publico

Incremento en los indices
de satisfaccion de los Grupos de Interés
con los servicios prestados por el Estado

Servidores piblicos con un Mavor Productividad del Incremlentu en lusl niveles
mayor nivel de bienestar, y Estado de confianza del ciudadano
desarrollo y compromiso en el Estado

Modelo de Empleo Publico

Fuente: DAFP, (2018) [Figura)]. Recuperado de https://www.funcionpublica.gov.co/Modelo_Integrado_Planeacion_Gestion_mipg.pdf
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En ese orden de ideas, el modelo de empleo publico, plantea en el proceso de gestion
estratégica del talento humano, con base en un direccionamiento estratégico macro,
cuatro (4) subcomponentes: Direccionamiento estratégico y planeacion institucional,

ingreso, desarrollo y retiro.

Las categorias del componente de Direccionamiento Estratégico y Planeacién
Institucional del Talento Humano son: 1) Conocimiento normativo y del entorno, 2)
Gestion de la informacién, 3) Planeacion estratégica, 4) Manual de Funciones y
competencias, 5) arreglo institucional. Por otro parte, para organizar todos los elementos
que componen la GETH, se han desagregado en componentes, de acuerdo con el ciclo de
vida de un servidor publico con sus respectivas categorias.

e Planeacion: que involucra momentos de direccionamiento estratégico,
seguimiento y evaluacién

e Ingreso: Provision del empleo, Gestion de la informacion, meritocracia,
valoracion de las capacidades y competencias y conocimiento institucional

e Desarrollo: Conocimiento institucional, valores, gestion de la informacion,
administracion del talento humano, dialogo y concertacion (por
negociacion colectiva), gerencia publica, capacitacion, bienestar y
estimulos, gestion del desempefio, clima organizacional y cambio cultural
y proporcion de contratistas

e Retiro: Administracion del talento humano, gestion de la informacion,

gestion del conocimiento, desvinculacion asistida.

Ahora bien, es necesario precisar que la politica del empleo publico se refiere al
conjunto de arreglos institucionales, normativos y procedimentales que administran el
talento humano al servicio de la administracién pablica, ciclo enunciado anteriormente;
mientras que la gestion estratégica del talento humanao, es la materializacion de estas

politicas en todas las entidades publicas del pais.
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Dentro del proceso de diagndstico, se encuentra como primera medida la
recopilacién de informacion, sobresaliendo con importancia la revision de la
normatividad vigente que rige la gestion del talento en cada una de las entidades, la cual
debe convertirse en un referente contextual para los jefes del area de gestion del talento

humano.

Tabla N° 1: Principales bases normativas de la gestion del talento humano

LEYES DECRETOS
Ley 909 de 2004 Decreto Ley 1567 de 1998
Ley 1960 de 2019 Decreto Ley 770 de 2005 y Decreto Ley 785 de 2005
Ley 1587 de 2017 Decreto 1083 de 2015 y Decreto Ley 648 de 2017
Ley 1083 de 2006 Decreto 1499 de 2017 y Decreto 612 de 2018

Fuente: Direccion de Empleo Publico de Funcién Publica, 2019. [Tabla]. Recuperado de

https://www.funcionpublica.gov.co/Modelo_Integrado_Planeacion_Gestion_mipg.pdf
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5.2 Caracterizacion de los empleos al interior de la entidad.

Tabla N° 2
Denominacion del Coédigo Grado Naturaleza del empleo
empleo
Alcalde 005 20 Eleccion Popular
020 15 Libre Nombramiento y
Remocion
DIRECTIVO 020 15 Libre Nombramiento y
Secretario de Remocion
Despacho 020 15 Libre Nombramiento y
Remocion
020 15 Libre Nombramiento y
Remocion
ASESOR Asesor 105 15 Periodo
. 21 12 Carrera Administrativa
SRR G Jg%gﬁ;ﬁgzo 219 12 Carrera Administrativa
Comisario de 219 14 Carrera Administrativa
Familia
Inspector de Policia 303 10 Carrera Administrativa
3% a 62 Categoria
. 367 08 Carrera Administrativa
TECNICO 367 08 Libre Nombramiento y
Remocion
Técnico 367 08 Carrera Administrativa
Administrativo 367 08 Carrera Administrativa
367 08 Carrera Administrativa
367 08 Carrera Administrativa
Secretario 440 05 Libre Nombramiento y
Remocion
407 05 Carrera Administrativa
407 05 Carrera Administrativa
407 05 Carrera Administrativa
Aucxiliar 407 05 Carrera Administrativa
ASISTENCIAL Administrativo 407 05 Carrera Administrativa
Auxiliar de 470 04 Carrera Administrativa
Servicios Generales 470 04 Carrera Administrativa
Operario 487 05 Carrera Administrativa
Conductor 480 05 Carrera Administrativa
Operario 487 05 Trabajador Oficial

TOTAL 27



5.3

Tabla N° 3. Caracterizacion Servidores Publicos de la Alcaldia Municipal de San Juan de Arama

14

D inacién del | Antigliedad en Asignacion Tiene Es Madre o Presenta algiun ti b
~echa nacimientq Nivel Caodigo | Grado . = Nivel educativo |Edad (Afios)| Tipo de Vinculacion 2 Estado Civil | condicion de | Padre cabeza ) . . - algin grupo
(cargo) la entidad Mensual .. o de discapacidad .
- - - - - - - - - | Prepensior ~ | de familia - - étnico  ~
18/09/1959 Técnico 67 | 8 Ténico Sisben 17 afios Profesional 52 Carrera Administrativa | 5 1.502.749 | Divocsiada St si Ninguna No
Tecnico adminisirativa Secretana _
28/12/1996 Técnio 67 | 8 Social 5 afios Profesional 2 Provisionalidad 5 1.502.749 Soltera No No Ninguna No
16/07/1989 | Asistencial | 407 | & Auxiliar administrativo- Archivo 14 afios Profesional 31 Provisionalidad 51.274.273 Soltero No No Ninguna No
Awxliar Administraivo- K
12/11/1989 | Asistencial | 407 | & Bibliotecaria 6 afios Bachiller 31 Provisional §1.274.273 Casada No No Ninguna No
10/04/2021 Profesional | 219 12 Psicologa Comisaria de Familia 3 afios profesional 30 Provisionalidad §2.015.974 Casada No Si Minguna No
Apoyo profesional a planeacidn e Profesional N
8/03/1986 Profesional 219 12 infraestructura 1 afio rotestona 35 Provisionalidad §2.015.974 Casada ° Si Minguna No
. . - - - " Técnico - No . -
13/10/1993 Asistencial 407 5 Auxiliar Administrativo 2 afios 26 Provisionalidad $1.274.273 Saltera Si Minguna No
8/06/1972 Asesora 105 | 15 Asesora de Control Intemo 1 afio. 20 dias Profesional 48 De perioda §2.917.124 Soltera No No Ninguna No
24/04/1989 Técnico 367 8 Técnico Administrativo 2 afios Tecnico 32 Provisional $1502749 | Unin libre No Mo Minguna No
50511949 | Asistencial | 487 | & Trabajador oficial 28 afios Primaria 72 Provisionalidad 5 1.502.749 Casado St si Ninguna No
Profesional N
25/11/1982 Profesional 219 14 Comisaria de Familia 13 meses especializado 38 Provisionalidad § 2562484 Unidn libre 0 MNo Visual No
26/02/1965 | Asistencial | 470 4 Auxiliar senicios generales 26 afios primaria 56 Carrera Administrativa | § 1.141.049 Saltera St Si Minguna No
300071977 Técnico 367 8 Técnico en Contratacidn 3 afios Teenico 43 Provisionalidad $1.502.749 | Unién libre No Si Visual No
Secrefana de Desarrollo R Libre Nombramiento y
21031977 Directivo | 020 | 15 Economico y Social 1 afio Profesional 43 remocion 52917124 | Union libre No si Ninguna No
Secrefano de Gobiemno, Segundad Profesional Libre Nombramiento y
4/01/1967 Directivo 020 15 y Convivencia § meses Especializado 54 remocidn $2917124 Divorciado No MNo Minguna No
1/12/1989 Tecnico 367 8 Tecnico Presupuesto 3 meses Profesional i Provisionalidad §1.502.749 Soltera No Si Minguna No
Secrefana de Planeacion e Un {T)yafioy R Libre Mombramiento y
19/07/1991 Directivo 020 15 Infragstructura cuatro (4) meses Profesional 29 remacién §2.917.124 Saltera No Mo Minguna Nao
R Libre Mombramienio y
17/09/1981 Directivo 020 15 Secretaria Financiera 15 meses Profesional 39 remacién §2.917.124 Casada No Mo Minguna Nao
AUxilar Administratvo Recaudador - - -
30101967 | Asistencial | 407 | § de impuesto 28 afios Bachiller Academico 53 Carrera Administrativa | § 1.274.273 Soltera Si Si Visual No
,_ Libre Mombramiento y
2/08/1968 Tecnico 367 8 Almacenista Municipal 15 meses Técnico 52 remacion $ 1.502.749 Separada No Si Minguna No
16/07/2000 Técnico 303 | 10 Inspector de Policia 5 meses Profesional 21 Provisionalidad 5 1.649.110 Soltero No No Ninguna No
26/08/1974 | Asistencial | 470 4 Auxiliar de Senicios Generales 1 afio Tecnico 46 Provisionalidad §1.141.049 Saltera No Mo Minguna Nao
8/06/1969 Directio | 005 | 20 Alcalde Municipal 16 meses Profesional 51 de Eleccisn 54.261.640 | Union Libre No No Ninguna No
24/08/1994 Asistencial 407 5 auxiliar administrativo 4 afios y 4 meses Bachiller Tecnico 26 Provisionalidad $1.274.273 Saltera No MNo Minguna No
Secretario Ejecutivo Despacho Libre Nombramiento y
13/12/1990 Asistencial | 440 5 Alcalde 05 Afios Profesional 30 remocidn $1.274.273 Saltero No No Ninguna No
22/06/1964 Asistencial | 480 5 Conductor 8 afios Bachiller 56 Provisionalidad $1.274.273 Saltero No Mo Minguna No
8/01/1959 Asistencial 487 5 Operario 29 afios Primaria 62 Carrera Administrativa $1.274.273 Unidn Libre Si Mo Minguna No
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5.4 Manual de Funciones

El Manual Especifico de Funciones y de Competencias Laborales, de la Alcaldia
de San Juan de Arama fue ajustado y adoptado mediante Decreto N° 053 del 20 de Junio
de 2016, esto, toda vez que mediante acuerdo N° 002 del 25 de febrero del 2016, el
Concejo Municipal aprobo la estructura organica y el sistema de nomenclatura y fijacion
de escalas de remuneracion para cada uno de los empleos de la entidad. No obstante,
mediante Decreto Administrativo N° 085 del 01 de diciembre del 2020 se presentd una
actualizacién, incorporandose a la planta de personal el cargo Nivel Asesor — Cddigo
105, Grado 15, Naturaleza del empleo de Periodo.

6. DIAGNOSTICO

El proceso de diagndstico de la Gestion Estratégica del Talento Humano de la Alcaldia

Municipal de San Juan de Arama, contemplo el desarrollo de dos momentos:

1. Levantamiento y andlisis de informacion secundaria disponible. Se recopilé y analiz6
documentacion fisica y/o en linea disponible al interior de la entidad, asi como la
publicada a través de la pagina web institucional

http://www.sanjuandearama-meta.gov.co, la informacion en mencion refiere documentos

como: el Sistema de Informacion y Gestion del empleo Publico (SIGEP), la Matriz
Estrategia de Talento Humano, el Formulario Unico de Reporte de avance de la Gestion
(FURAG) con fecha final de reporte 12 de abril del anuario, plazo establecido por la
circular 100-005 de 2021 para el cierre del formulario y reporte de avance de gestion de
la vigencia 2020, la revision de los componentes que integran el Plan Estratégico del
Talento Humano, como son: Plan Institucional de Capacitacion, Programa de Bienestar
social e incentivos, Plan de Salud y seguridad en el Trabajo, el Plan Anual de Vacantes y

el Plan de Provisién del Talento Humano


http://www.sanjuandearama-meta.gov.co/
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2. Levantamiento, sistematizacion y analisis de informacion primaria. Se aplicaron dos (2)

instrumentos para recopilacion de informacion primaria: encuestas de Clima Laboral
realizada a los servidores publicos de los niveles: Asistencial, Técnico, Profesional y
Asesor de la entidad, los datos obtenidos a partir de la aplicacion de la ficha técnica

(encuesta) al nivel directivo, y el analisis a partir del empleo de una Matriz DOFA

6.1 Diagnostico Interno de la Gestion Estratégica del Talento Humano a través de la
Matriz Estratégica de Talento Humano

Gréfico No 1: Medicion General
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POLITICA GESTION ESTRATEGICA DEL TALENTO HUMANO

Fuente Autodiagnéstico MIPG- Talento Humano -abril 2021

En esta primera grafica, se muestra que el puntaje total obtenido por la entidad,
comparado con cada uno de los niveles de calificacion es el 51,9 %, el nivel de madurez de la
Gestion Estratégica del Talento Humano al interior de la entidad, es BASICO OPERATIVO
ALTO (41-60/100). Este resultado evidencia un estado intermedio en la gestidn; se puede inferir

que se debe principalmente porque la entidad no ha instalado las practicas de valor agregado al
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interior de la GESTH. Se limita a las directrices, cumpliendo hasta la fecha solo algunos aspectos

formales de la gestion

Grafico No 2. Analisis por Componentes
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Fuente Autodiagnéstico MIPG- Talento Humano -abril 2021

El valor fortalecido se encuentra en el elemento de planeacidn, no obstante, y pese a que

ha avanzado su implementacion, este aln se encuentra en un nivel de transformacion y requiere

mejoras a fin de posicionar el tema a nivel estratégico. Entre tanto, las oportunidades de mejora

se deben dirigir hacia los componentes de ingreso, desarrollo y retiro. Para analizar de manera

mas profunda cada uno de los componentes, estos se detallan a continuacion:
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Grafico No 3 Analisis Componente de planeacion

100

80

60

40

20

0
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normativo y del informacion Estratégica y competencias
entorno

Fuente Autodiagndstico MIPG- Talento Humano -abril 2021

Las categorias del componente de Planeacion que hacen referencia al conocimiento

normativo v del entorno, la Gestién de la informacion vy el Manual de funciones y competencias

se encuentran consolidadas, sin embargo y en relacion a la primera, se requiere que al interior de
la entidad se implemente un mecanismo digital que permita identificar los empleos que
pertenecen a la planta global y a la planta estructural asi como a los grupos internos de trabajo;

del mismo modo que facilite realizar los reportes inmediatos.

La categoria de la Planeacion estratégica se encuentra en un nivel Basico Operativo Alto,

un estado intermedio de gestion, esta clasificacién obedece principalmente a que la entidad no
cuenta con un Plan de seguridad y salud en el trabajo implementado, ya que se encuentra aun en
actualizacion, del mismo modo se evidencia que no hay un proceso implementado y continuo de
evaluacion de desempefio, pues solo y hasta el afio anterior, el area de talento humano gestiono
los usuarios y contrasefias ante la CNSC para iniciar el proceso, como medida inmediata se
sugiere a la entidad que se inicie el proceso de concertacion de compromisos la fecha establecida
y que ademas de planearse el proceso de evaluacion del desempefio al interior de la entidad, este

se incluya en el Plan Estratégico de Talento Humano.
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En la categoria de arreglo institucional, se hace necesario que el area de talento humano se
involucre en el direccionamiento estratégico de la entidad con el disefio de planes y programas
que orienten el cumplimiento de los objetivos estratégicos, y que ademas contribuya a fortalecer

a los servidores para alcanzar las metas establecidas.

Gréfico N° 4. Analisis Componente Ingreso
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Fuente Autodiagndstico MIPG- Talento Humano -abril 2021

Los rendimientos mas bajos en este componente, se concentran: en la gestion del
desempefio, hecho que se presenta gracias a que desde hace mas de 10 afios no se proveen
mediante concurso de méritos los cargos provisionales de la entidad, situacion que impide que se

presenten evaluaciones de periodo de prueba.

En segundo lugar, se evidencia un bajo rendimiento respecto a la provisién del empleo y el
conocimiento institucional, la primera categoria se exterioriza gracias a que la entidad no provee
las vacantes de forma temporal oportunamente de acuerdo con el Plan Anual de Vacantes; la
segunda categoria, conocimiento institucional, evidencia la ausencia de un programa de

induccion y reinduccion para los servidores de la entidad
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Por su parte la categoria de Meritocracia se encuentra en un nivel de transformacion, aunque
su resultado nos permite evidenciar que ha avanzado, esta aln requiere mejoras pues persisten
brechas importantes como: contar con mecanismos para evaluar competencias para los (as)
candidatos a cubrir vacantes temporales de libre nombramiento y remocion, se reconoce el poder
discrecional del ejecutivo, no obstante la aplicacion de dichas pruebas permitirian garantizar que
las personas a ocupar los cargos de libre nombramiento y remocion, que en su mayoria son
directivos tienes las competencias necesarias garantizando el cumplimiento de las metas y

objetivos estratégicos de la entidad.

Del mismo modo, y aunada a la anterior, la categoria de Gestion de la Informacion también
se encuentra en un nivel de transformacion, evidencia que algunas de sus acciones han
impactado positivamente el desempefio de la entidad, sin embargo, aln se requiere de estrategias
que permitan mejorar la actividad de registrar y analizar las vacantes y los tiempos de

cubrimiento, en especial de los gerentes publicos.

Grafico N° 5. Analisis Componente Desarrollo
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Fuente Autodiagndstico MIPG- Talento Humano -abril 2021



21

El desarrollo general de este componente evidencia la ausencia del seguimiento y evaluacion
permanente en la Gestion del Talento Humano de la entidad, una situacion que posiblemente
define el Indice de Desempefio Institucional- IDI- esto, teniendo en cuenta que al interior del
Modelo Integrado de Planeacion y gestion- MIPG, la dimension mas importante es la de talento
Humano. En este componente, los rendimientos mas bajos se agrupan en las categorias de clima
organizacional y cultura del cambio, que esta asociada con la aplicacion de instrumentos para la
medicién del clima laboral a partir de las variables minimas determinadas por el Departamento
Administrativo de la Funcion Pablica- DAFP, y en segundo lugar, con la integracion de acciones
que promuevan la moralidad, la integridad, y la participacion de los servidores. Esta categoria
también se encuentra relacionada con la identificacion e interiorizacion de los valores

institucionales, y a su vez con las categorias relacionadas con el autodiagnostico de “Integridad”.

En segundo lugar, se evidencia un bajo rendimiento respecto a la Gestion del desempefio,
con deficiencias en la formulacion y adopcion por parte de la entidad de un sistema de
evaluacion de desempefio y de acuerdos de gestion, asi como en la formulacion y seguimiento a
planes de mejoramiento individual. Sumado a esto, se registra en el diagndstico que pese que al
interior de la entidad se cuenta establecido un Plan Institucional de Capacitacién, este no tuvo
como insumo los planes de mejoramiento individual, al no realizarse evaluaciones periddicas que

permitieran su proyeccion.

Por su parte, la categoria de conocimiento institucional, refieren la necesidad imperiosa de
contar con un programa de induccion y reinduccion al interior de la Planeacion Estratégica del
Talento Humano, el aprovechamiento del personal de planta para el desarrollo de las funciones
institucionales, también queda evidenciado en el uso de contratacion por prestacion de servicios

con relacién al numero de personas con vinculacion laboral.

A lo anterior se suma el bajo rendimiento obtenido en la categoria de Bienestar, toda vez y

que pese que la entidad cuenta con un programa de Bienestar e incentivos, este fue elaborado sin
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la aplicacion de un instrumento de recoleccion de informacion, que dieron cuenta de las
necesidades de los servidores de la entidad. EI Programa de Bienestar social de la entidad, se
encuentra propuesto a partir de seis (6) areas: Calidad de vida laboral, Promocion Cultural,

Deportiva, Recreacion Turistica, Seguridad y Salud en el trabajo, Proteccion y servicio social,

Teniendo en cuenta el cronograma de actividades del programa de Bienestar social de la
entidad, anexo al presente diagndstico, se evidencia que hasta la fecha inclusive no se ha iniciado

la implementacion de los programas priorizados.

Frente al Plan Institucional de Incentivos, se encuentra que no existe acto administrativo que
reglamente un sistema de estimulos para motivar el desempefio eficaz y el compromiso de los
servidores al interior de la entidad, lo enunciado al interior del documento Programa de Bienestar
Social refiere a consideraciones a la hora de asignar los posibles incentivos.

Otra de las categorias que al interior del componente de desarrollo requieren acciones de
mejora, es la categoria de Capacitacion, este hecho se debe a que principalmente y pese a que la
entidad cuenta con un Plan Institucional de Capacitacion pata la vigencia 2021, dentro del
proceso de formulacién, el Plan no tuvo un diagnostico de las necesidades de los servidores y los
gerentes publicos, asi como tampoco las ofertas del sector de la Funcién Publica, hasta la fecha
inclusive se han realizado algunas capacitaciones por parte del asesor juridico de la entidad; no
obstante, y teniendo en cuenta que no se incorporo una estrategia que incorporara los Proyectos
de Aprendizaje en Equipo- PAE- la entidad no cuenta con personal adicional para orientar el
proceso de capacitacion hacia temas como: Gestion del Talento Humano; Integracién Cultural;
Planificacion, Desarrollo territorial y nacional; Buen Gobierno, Cultura Organizacional;
Derechos Humanos; Gestion de Tecnologias de la Informacion; Gestion financiera,

Sostenibilidad ambiental; e Innovacion entre otros.

Finalmente, la categoria de Gerencia Publica se ubica dentro de los puntajes que

requieren la implementacion de acciones de mejora. De acuerdo con el autodiagndstico inicial,
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este rendimiento responde por un lado a la ausencia de mecanismos de mérito que garanticen una
amplia concurrencia de candidatos a la hora de proveer cargos gerenciales. De igual manera,
dentro de las actividades con bajo puntaje asociadas a esta categoria, se identifica la falta de
estrategias e instrumentos para evaluar y fortalecer las competencias de los gerentes publicos e
intervenir los desempefios deficientes, a lo cual se suma la ausencia de mecanismos para resolver

conflictos de intereses que surjan en el &mbito de sus funciones.

Gréfico No 6. Analisis Componente Retiro

B | — — —
50
0
40
20
0

Gestidn de la informacidAdministracion del talento humanoDesvinculacién asistida Gestidn del conocimiento

Fuente Autodiagndstico MIPG- Talento Humano -abril 2021

Dentro de los componentes que intervienen en el ciclo de vida del servidor publico, el
componente de retiro es el que concentra las categorias con los rendimientos mas bajos, respecto
a estos resultados, el ejercicio de autodiagnostico nos permite evidenciar que la categoria de
Administracion del Talento Humano, con especial énfasis en la falta de identificacion de las
razones por las cuales los servidores se retiran de la entidad, siendo un insumo necesario que

retroalimenta el plan de la prevision de Talento Humano

En segundo lugar, la categoria Desvinculacion asistida, muestra una deficiencia por parte de
la entidad al no contar con programas que brinde apoyo sociolaboral y emocional a las personas

que se desvinculan por pension, por reestructuracion o por finalizacién del nombramiento en
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provisionalidad, de manera que se les facilite enfrentar el cambio; asi como tampoco un

reconocimiento y agradecimiento a la trayectoria laboral de quienes se retiran de la entidad.

Por su parte, la categoria de Gestion de la Informacidn y Gestidn del conocimiento también
se ubica con puntajes muy bajos dentro del componentes. De acuerdo con el autodiagnostico
adelantando, este hecho responde a que la entidad no cuenta en primera medida con mecanismos
para transferir el conocimiento de los servidores que se retiran a los que contindan en la entidad,
asi como tampoco con la informacién que refiere a la cantidad de servidores retirados y a la

modalidad de su retiro, con su correspondiente analisis.

6.2 Resultados FURAG

Es importante sefialar que los resultados obtenidos del FURAG, y que son objeto del
presente diagnostico, corresponden a la vigencia 2019, toda vez que los reportados para la
vigencia 2020 aun no se encuentran disponibles en la pagina de la Funcion Pablica. Para la
vigencia 2019, la entidad obtuvo un indice de desempefio institucional equivalente al 45,9%
frente al promedio ponderado para el grupo par, el cual era de 56,9.%. Dentro de la segregacion
por dimensiones, las dimensiones con las calificaciones mas bajas son: la dimension de Talento
Humano con 33,2%, la de Gestion del Conocimiento y la innovacién con 34,2 %, y la dimensién
de Evolucion por resultados; por otra parte las calificaciones mas altas, correspondieron a las
dimensiones de Gestion con valores para resultados con 51,7 puntos porcentuales, y la de
Informacion y comunicacion que con 68,0 % sobresale del promedio general del grupo par. Las
demas dimensiones se encontraron dentro de un rango inferior al 50% como lo son: El
direccionamiento estratégico y planeacion con 48,1% y la dimension de control interno con 42,0

puntos porcentuales, tal y como se observa en la siguiente figura
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Figura No 2 indices de las dimensiones de gestion y desempefio

MEDICION

DESEMPENO INSTITUCIONAL

Dimension FPuntaje Valor maximo de
consultado referencia

F
D1: Talento Humano 33,2 98,0
D2: Direccionamiento 48,1 98,0
Estratégico y Planeacion
D3: Gestidn con Valores para 51,7 98,0
Resultados
D4: Evaluacion de Resultados 34,5 98,0
D5: Informacion y 68,0 93,0

Comunicacién

D6: Gestign del Conocimiento 342 98,0
¥ la Innowvacion

D7: Control Interno 42,0 98,0

Fuente: Resultados desempefio institucional territorio, vigencia 2019; tomado de
https://app.powerbi.com/view?r=eyJrljoiMTZiZDU5MTQtMjNjNi000TczL Tg0ZjktMzRKNTKyYzg30DdkliwidCI61jULMDNhYW
MyLTdhMTUtNDZhZiliNTIwLTIhNjc1YWOQxZGYxNilsImMiOjR9

Ahora bien, dentro del aparte final del informe de gestién y desempefio, el DAFP presenta el
resultado de la evaluacion de la Alcaldia Municipal de San Juan de Arama a través de la
desagregacion de un conjunto de indices asociados a cada dimension del MIPG, los cuales dan
cuenta de criterios especificos de intervencion para mejorar el desempefio global de la dimensién

y sus politicas.


https://app.powerbi.com/view?r=eyJrIjoiMTZiZDU5MTQtMjNjNi00OTczLTg0ZjktMzRkNTkyYzg3ODdkIiwidCI6IjU1MDNhYWMyLTdhMTUtNDZhZi1iNTIwLTJhNjc1YWQxZGYxNiIsImMiOjR9
https://app.powerbi.com/view?r=eyJrIjoiMTZiZDU5MTQtMjNjNi00OTczLTg0ZjktMzRkNTkyYzg3ODdkIiwidCI6IjU1MDNhYWMyLTdhMTUtNDZhZi1iNTIwLTJhNjc1YWQxZGYxNiIsImMiOjR9
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6.3 Rutas de Creacion de Valor

Figura No 3 indices de las dimensiones de gestion y desempefio

RUTAS DE CREACION DE VALOR

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

RUTA DE LA FELICIDAD

- Ruta para facilitar que las personas tengan el tiempo suficiente para tener una
vida equilibrada: trabajo, ocio, familia, estudio

La felicidad nos hace . N ) .
- Ruta para implementar incentivos basados en salario emocional

productivos
- Ruta para generar innovacién con pasién
- Ruta para implementar una cultura del liderazgo, el trabajo en equipo y el
reconacimienta
RUTA DEL CRECIMIENTO - Ruta para implementar una cultura de liderazgo preocupade por el bienestar del
talento a pesar de que esta orientado al logro
Liderando talento

- Ruta para implementar un liderazgo basado en valores

- Ruta de formacidn para capacitar servidores que saben lo que hacen

RUTA DEL SERVICIO

- Ruta para implementar una cultura basada en el senicio

Al servicio de los
ciudadanos

- Ruta para implementar una cultura basada en el logro y la generacion de
bienestar

RUTA DE LA CALIDAD

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

La cultura de hacer las

cosas bien - Ruta para generar una cultura de la calidad y la integridad

RUTA DEL
ANALISIS DE DATOS 65 - Ruta para entender a las personas a través del uso de los datos 65

Conociendo el talento

Fuente Autodiagndstico MIPG- Talento Humano -abril 2021

En complemento de lo anterior, y teniendo en cuenta el enfoque orientado a la creacién
de valor publico, se han establecido las rutas de Creacion de Valor, que, trabajadas en conjunto,
permiten impactar aspectos puntuales y producir resultados eficaces para la gestion estratégica

del talento humano.

En este sentido, los resultados obtenidos por la Alcaldia Municipal de San Juan de Arama,

indican que la ruta de la felicidad, orientada a que “la felicidad hace empleados més
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productivos”, obtuvo un puntaje de 46, visualizando de esta forma la necesidad de generar
innovacion con pasion, mejorar el entorno fisico del trabajo para que las personas se sientan a

gusto en su puesto e implementar incentivos basados en salario emocional.

La ruta del crecimiento bajo la perspectiva de “liderar talento”, recalca la importancia del rol
que desempefian los lideres en lograr propiciar espacios de desarrollo y crecimiento de las
personas a su cargo. El puntaje obtenido es 46 y como accidn de mejora, se debe propiciar la
implementacién de una cultura de liderazgo, de trabajo en equipo y de reconocimiento, donde los
lideres adquieran conciencia de la participacion que tienen en la formacion de su personal y que,
a través de la motivacion, el bienestar, y formacion que se provea a los equipos de trabajo, se

facilite la obtencion de metas.

En cuanto a la ruta del servicio con enfoque al “servicio a los ciudadanos” para lograr que la
atencion al ciudadano mejore continuamente la intervencién debe involucrar aspectos
relacionados con el cambio cultural y con el bienestar y la motivacion a los servidores publicos
de la entidad. La ruta de la calidad, creada bajo la concepcion de “la cultura de hacer bien las
cosas” requiere generar una cultura organizacional “del deber ser” a fin de que el accionar de los

servidores publicos se dé bajo la integridad y la calidad.

6.4 Necesidades de Capacitacion

Mejorar la calidad de la prestacion de los servicios a cargo del Estado y garantizar el
bienestar general y la consecucion de los fines que le son propios, es el principal objetivo de la
Capacitacion al interior de las entidades. No obstante, y a partir de la aplicacion del instrumento
(ENCUESTA CLIMA ORGANIZACIONAL). Pregunta No 8 ¢La capacitacion es una prioridad
en la entidad?, los servidores publicos de la Alcaldia Municipal de San Juan de Arama, dan
cuenta al interior de la entidad, la capacitacion no es una prioridad.

Ver siguiente grafica:
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Grafico No 7. Analisis necesidad de Capacitacion al interior de la entidad

8. éLa capacitacion es una prioridad en la

entidad?

100% T T T 1
S0 0% 20% 40% 60% 80%

(s]

() 70%
60% O NO
40% ——Sij
® 30%

20%

0%

Fuente: Elaboracion propia- Tabulacién Encuesta Clima laboral 2021

El 70% (14) servidores publicos frente a un 30% (6) servidores de un total de 20 servidores
encuestados, manifiestan que la capacitacion no es prioridad al interior de la entidad. Del mismo
modo y mediante el mismo instrumento, se indago a los servidores publicos de la Alcaldia
Municipal de san Juan de Arama, sobre su interés en tomar cursos de educacion continua dentro
de la entidad fuera de los horarios laborales, como resultados se pudieron obtener los siguientes.
Pregunta No 25-29 ¢ Cuadl es su interés en tomar cursos de educacion continua dentro de la

entidad fuera de los horarios laborales?

Grafico No 8. Relacion intereses cursos educacion continua

25-29. ¢Cual es su interés en tomar cursos de
educacion continua dentro de la entidad
5% fuera de los horarios laborales?

Formacion para el
desempefio del empleo
Geston estrategica del
Talento Humano

Servicio al Ciudadano
35% 5%

25% s

Criterios de Etica de
Servidor Publico

Fuente: Elaboracion propia- Tabulacién Encuesta Clima laboral 2021
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La encuesta aplicada da cuenta que el 35% (7) de los servidores publicos encuestados
prefieren tomar cursos orientados al servicio ciudadano, seguido del 30% (6) servidores que se
inclinan hacia la formacién para el desempefio del empleo. Por otro lado, cinco (5) servidores
que representan el (25%) se encuentran orientados a tomar cursos de Etica de Servicio Publico,

en contraste a los cursos enunciados, se resalta la intension de tomar cursos de empoderamiento.

6.5 Necesidades de Bienestar

Durante el proceso de diagndstico y la verificacion de las actividades contempladas en el
documento Programa de Bienestar social, especificamente en lo relacionado para el &rea de
Seguridad y Salud en el trabajo, se recomienda, la implementacion de perentorias que permitan
mejorar el ambiente fisico de cada una de las areas al interior de la entidad. Esto, teniendo en
cuenta los resultados obtenidos en la aplicacion del instrumento (ENCUESTA CLIMA
ORGANIZACIONAL). Pregunta No 30. ¢ Mi area de trabajo tiene un ambiente fisico seguro?

(ergonomia) ya que los resultados encontrados, fueron los siguientes:

Grafico 9. Resultado medicion ambiente fisico seguro- Encuesta Clima Laboral

31. ¢ Mi area de trabajo tiene un ambiente
fisico seguro? (ergonomia)

100%

80%

60%

si
40%

No
20%

0%

si No

Fuente: Elaboracién propia- Tabulacién Encuesta Clima laboral 2021
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El 85% (17) servidores publicos de los 20 encuestados, manifiestan que su area de trabajo a
nivel ergondmico no es segura, esto frente a un 15% (3) servidores publicos que si manifestaron

tener un area de trabajo segura.

Del mismo modo la necesidad de que se reconozca y motive a los servidores de la entidad
también queda en evidenciada, los resultados obtenidos de la aplicacion del instrumento
(ENCUESTA CLIMA ORGANIZACIONAL). Pregunta N° 9. ¢, La institucién otorga los
reconocimientos a las personas que lo merecen? Refieren que al interior de la entidad existe un
inconformismo y un malestar, ya que el 55% (11) servidores publicos de los 20 encuestados,
manifiestan la institucion nunca otorga los reconocimientos a las personas que lo merecen, no
obstante, también se deja ver una contradiccion en la posicion de los servidores, lo que si es

claro, y segun el diagndstico es que la entidad no cuenta con un Plan Institucional de Incentivos.

Grafico 10. Resultado medicion reconocimiento laboral- Encuesta Clima Laboral

9. éLa institucion otorga los reconocimientos a
las personas que lo merecen?

55%

Nunca (1)
Algunas veces (2)
Casi siempre (3)

Siempre (4)

Fuente: Elaboracién propia- Tabulacién Encuesta Clima laboral 2021
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6.6 Analisis de la caracterizacion del Talento Humano

Dentro del proceso de diagndstico, y como ejercicio previo a la planeacion, se realizé la
caracterizacion de los servidores de la Alcaldia Municipal de San Juan de Arama, dicha
informacion se recopilo gracias a la informacion contenida en la base de datos de la planta de
personal y el diligenciamiento de la encuesta de CARACTERIZACION DE SERVIDORES
PUBLICOS aplicada al interior de la entidad.

Esta caracterizacion permite conocer de forma detallada la poblacion por la cual se
estructuran los planes y programas de gestion del talento humano, y de esta forma desarrollar una

politica acorde a las necesidades de la entidad.

A continuacion, se presentan a través de tablas y graficos, las principales caracteristicas

sociodemogréficas de los servidores de la Alcaldia Municipal

Grafica N° 11. Género de los servidores

Total

30% Femenino

Masculino

70%

Fuente: Elaboracién propia area Talento Humano

El 70% de los servidores de la planta de la Alcaldia Municipal de San Juan de Arama

corresponden al sexo femenino, mientras que tan solo un 30% corresponde al sexo masculino.
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Grafica N° 12 Tipo de Vinculacion

PLANTA DE PERSONAL

Carrera Administrativa

A = Libre Nombramiento y
11% Remocion

Periodo Fijo

22%
59% Eleccion Popular

4%
4%
= Provisionalidad

Fuente Elaboracién propia area Talento Humano

De acuerdo con la informacion de la planta de personal, 3 (11%) servidores se encuentran en
carrera administrativa; y 17 (59%) se encuentran nombrados en provisionalidad; no obstante la
entidad el dia 07 de mayo del anuario, suscribié convenio con la CNSC para ofertar los cargos a
concurso de méritos, se espera que en el marco del proceso OPEC dicha convocatoria se dé a

finales del afio presente.

Grafica N° 13. Edad de los servidores

Edad (Afos)
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Fuente: Elaboracién propia
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Cerca del 33% de la planta de personal de la Alcaldia Municipal de San Juan de Arama
cuenta con mas de 50 afios de edad, un 14% se encuentra entre los 40 afios y los 50, y tan solo un
53% se encuentra entre los 20 y 40 afios. La anterior situacion obedece a que la entidad tiene un
pasivo pensional que oscila a los $200.000.000 millones de pesos, situacion que no ha permitido
que el proceso de retiro, tltimo ciclo de vida del servidor pablico se dé con normalidad y dentro

del tiempo sefialado

Grafica N° 14. Estado Civil

Estado Civil

22%

19%
7%
’ 4%
4

Soltero (a) Casado Union Libre  Divorciados Separada

Fuente: Elaboracién propia

El 48% (13) de los (27) servidores publicos se encuentran solteros, mientras que el 22% (6)
se encuentran en Union Libre, tan solo el 19% (5) se encuentran casados, y contrario a esta
situacion el 7% (2) de los servidores se encuentran divorciados, al igual que el 4% (1) que se

encuentra en situacion de separada



Grafica N° 15. Madres y/o padres cabeza de familia
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El 41% (11) del total de servidores publicos de la entidad son mujeres y hombres cabeza de

familia.

Grafica N° 16. Nivel educativo
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Fuente: Elaboracién propia

El 48% (13) de los servidores publicos de la Alcaldia Municipal de San Juan de Arama son

profesionales y el 19% (5) son Técnicos, un solo el 15% son bachilleres y un 11% (3)
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manifiestan que su grado académico es primaria. Con estos resultados se evidencia que al
interior de la administracion municipal existen servidores estructurados con los conocimientos

académicos para llevar a cabo tareas de mayor complejidad.

Grafica N° 17. Condicion de Pre-pension
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Fuente: Elaboracién propia

El 18,51% (5) servidores publicos de la Alcaldia Municipal de San Juan de Arama,
distribuidos entre 3 mujeres y 2 hombres del total de la planta tienen condicion de prepension,

una situacién que se debera tener e cuenta cuando se oferten los cargos por la CNS.

6.7 Diagndstico del Clima Organizacional

Entre el 7 y el 9 de abril de 2021, se llevd a cabo la aplicacion de la encuesta de Clima
Laboral al interior de la Alcaldia Municipal de San Juan de Arama, dicho instrumento se
desarrollo bajo siete (7) variables, y tiene como propdésito medir la percepcion que los empleados
de la entidad tienen sobre aspectos relacionados a ; Como es la dinamica den trabajo conjunto
para lograr resultados?, ; Cémo es su ambiente de trabajo? ;Como soportan su trabajo en cuanto

a desemperio y capacitacion para lograr los resultados?
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Enseguida se registraran en detalle los aspectos evaluados mas criticos, teniendo en cuenta
las variables como: Orientacion Organizacional, Gestion Estratégica del Talento Humano, Estilo
de Direccion, Comunicacion e Integracion, Trabajo en equipo, Capacidad profesional, Educacion

y/o profesionalizacién y Medio ambiente fisico. El instrumento aplicado, se desarrolla a partir de
indice de Clima

Figura N° Diagndstico Clima Laboral

Orientacion
Organizacional

Fuente: Elaboracién propia

Estilo de Direccion

El desarrollo de esta variable evidencia fuertes aspectos a mejorar que estan orientados al

reconocimiento laboral, este hecho queda evidenciado en la siguiente grafica

9. ¢La Institucion otorga los reconocimientos a las personas que lo merecen?
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Grafico 18. Resultado mediciéon reconocimiento laboral

9. éLa institucion otorga los
reconocimientos a las personas que lo

merecen?
55%

30%

Nunca (1)
Algunas veces (2)
Casi siempre (3)

Siempre (4)

Fuente: Elaboracién propia- Tabulacién Encuesta Clima laboral 2021

Se evidencia inconformismo y malestar en los servidores publicos de la entidad, por cuenta
de la falta de reconocimiento a quienes se destacan. El resultado que se obtuvo en el que 55%
(11) servidores publicos manifestaron que Nunca se otorga reconocimiento a los que merecen,
30% (6) servidores indicaron que algunas veces, tan solo 5% (1) manifiestan que casi siempre y
10 (2) que siempre, coincide con el diagnostico realizado de la categoria de bienestar y los
resultados segregados al interior de las rutas de Creacion de Valor, especificamente la “ruta de la

felicidad”

Comunicacion e Integracion

14. ;Me entero de lo que ocurre en mi institucion, mas por comunicaciones oficiales que por

comunicaciones informales?

Sin duda esta variable es una de las mas importantes al interior de cualquier entidad, no
obstante se registran resultados criticos bajo las siguientes preguntas.
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Grafico 19. Resultado mediciéon comunicacion oficial

14. ¢ Me entero de lo que ocurre en mi
institucion, mas por comunicaciones
oficiales, que por comunicaciones
informales?
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Fuente: Elaboracion propia- Tabulacién Encuesta Clima laboral 2021

El 40% (8) servidores del total de 20 servidores encuestados, contestaron que nunca se
enteran de lo que ocurre en la institucién, mas por comunicaciones oficiales, que por
comunicaciones informales, el 35% (7) servidores respondieron que algunas veces, 15% (3)
dijeron que casi siempre y solo 10% (2) servidores indicaron que si. Estos resultados dan cuenta
que al interior de la entidad no existe un proceso de comunicacién establecido previo al
desarrollo de las actividades, que permita a los servidores publicos tener conocimiento de las
mismas. Por el contrario la informacidn para la mayoria de los servidores viene por fuentes

externas de la entidad

15. ¢ Existe un nivel adecuado entre las diferentes areas de la entidad?
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Grafico 20. Resultado medicion nivel de comunicacion

15. éExiste un nivel adecuado de
comunicacion entre las diferentes areas de
la entidad?
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Fuente: Elaboracion propia- Tabulacién Encuesta Clima laboral 2021

<.

El 25% (5) de los servidores manifiestan que Nunca existe un nivel adecuado de
comunicacion, el 40% (8) dicen que algunas veces, el 30 (6) indican que casi siempre y tan solo
5% (1) servidores del total de 20 encuestados, expresan que siempre existe un Nivel adecuado al
interior de las areas de la entidad; dichas cifras reafirman los resultados obtenidos para la
pregunta N° 14 que relaciona que tanto se enteran los servidores publicos por comunicaciones

oficiales o por comunicaciones informales

16. ¢ Estoy satisfecho con la forma en que me comunico con mis comparieros de mi area de

trabajo y en general de la institucion?
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Grafico 21. Resultado satisfaccion nivel de comunicacion con compafneros

16. éEstoy satisfecho con la forma en
gue me comunico con mis compaieros
de mi area de trabajo y en general de la

institucion?
Siempre
4 ' 20% Casi siempre
30% Algunas veces
35% m Nunca
15%

Fuente: Elaboracion propia- Tabulacién Encuesta Clima laboral 2021

El 35% (7) servidores publicos se encuentran satisfechos con la forma en la que se
comunican con sus compafieros de trabajo, el 30% (6) servidores manifiestan casi siempre estar
satisfechos, un 20% (4) indican siempre estar satisfechos, no obstante tan solo el 15% (3) sefialan

gue nunca estan satisfechos, un indicador que se suma a los resultados anteriores.

Trabajo en equipo.

Frente a esta variable los resultados més criticos se registran bajo las siguientes preguntas.

17. ¢En la entidad existe un alto grado de tolerancia a la diferencia que facilita el trabajo en

equipo?
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Grafico 22. Resultado grado de tolerancia frente a las diferencias

17. ¢En la entidad existe un alto grado
de tolerancia a la diferencia que facilita
el trabajo en equipo?
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Fuente: Elaboracion propia- Tabulacion Encuesta Clima laboral 2021

Mas del 55% (11) funcionarios, no estan de acuerdo en su totalidad, que exista un alto
grado de tolerancia a la diferencia que facilita el trabajo en equipo , dicho resultados se encuentra
distribuidos en un (20%) que manifiesta que “nunca” y un (35%) que indica que tan solo
algunas veces (35%) por otro lado, el 30% (6) manifiesta que casi siempre y tan solo un 15% (3)
servidores sefialan que siempre existe un grado de tolerancia. Este hecho puede ser origen del

Clima laboral que se presenta al interior de la entidad.

19. ¢En las relaciones con mi equipo de trabajo se me facilita la transmision de conocimientos y

experiencias?
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Grafico 23. Resultado transmision de conocimientos y experiencias

19. ¢En las relaciones con mi equipo de
trabajo se me facilita la transimision de
conocimientos y experiencias?
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Fuente: Elaboracién propia- Tabulacién Encuesta Clima laboral 2021

Se evidencia una habilidad negociadora débil por parte de los servidores al interior de la
entidad. Este hecho se evidencia en que el 25% (5) servidores de los 20 encuestados indican que
siempre se les facilita la transmisién de conocimientos y experiencias en su equipo de trabajo, el
45% (9) servidores indican que casi siempre, un 25% (5) sefialan que algunas veces se les facilita

la transmision y tan solo un 5% (1) sefiala que nunca se les facilita.

20. ¢En el desempefio de mi labor se me facilita llegar a un consenso en las deliberaciones con

mis comparieros de trabajo?
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Grafico 23. Resultado facilidad consenso de decisiones

20 ¢En el desempeio de mi labor se me
facilita llegar a un consenso en las
deliberaciones con mis compafiieros de
trabajo?

35% 359

A
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Fuente: Elaboracién propia- Tabulacién Encuesta Clima laboral 2021

De los 20 servidores publicos de la entidad (100%), 35% (7) servidores indican que casi
siempre se les facilita llegar a un consenso en las deliberaciones que se presentan con los
comparieros de trabajo, esta misma cifra se registra para los servidores que manifestaron que solo
algunas veces, tan solo el 25% (5) indican que siempre y un 5% (1) manifest6 que nunca se le

facilita Ilegar a un consenso

Capacidad Profesional

El diagnostico de esta variable, evidencia un nivel débil de compromiso por parte de los
servidores al interior de la entidad, este hecho queda evidenciado en el resultado obtenido para

la siguiente pregunta:

22. ;| Me siento motivado para ayudar en el mejoramiento de los procesos de trabajo?
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Grafico 24. Resultado idem compromiso

22. ¢ Me siento motivado para ayudar en el
mejoramiento de los procesos de trabajo?
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Fuente: Elaboracion propia- Tabulacién Encuesta Clima laboral 2021

El 40% (8) servidores publicos de los 20 encuestados manifiestan que siempre se siente
motivado, el 30% (6) indican que casi siempre, del mismo modo y adicional a los resultados
anteriores el 30% restante, equivalente a (6) servidores sefialan que tan solo algunas veces se

sienten motivados para ayudar en el mejoramiento de los procesos de trabajo

Medio ambiente fisico

Esta variable es determinante para el ambiente de Clima Laboral, los resultados
demuestran que al interior de la entidad existen serios problemas de espacio fisico y
acondicionamiento en las oficinas que podrian incidir, hecho que queda evidenciado en el

desarrollo de la siguiente pregunta:

31 Mi éarea de trabajo tiene un ambiente fisico seguro (ergonomia)?



Grafico 25. Resultado ambiente fisico

31. ¢ Mi area de trabajo tiene un ambiente
fisico seguro? (ergonomia)
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Fuente: Elaboracién propia- Tabulacién Encuesta Clima laboral 2021

El 85% (17) servidores publicos, de los 20 encuestados, manifiestan que su area de
trabajo NO tiene un ambiente seguro, y tan solo 15% (3) sefialan que si.

6.8 Diagnostico Matriz DOFA

Con el objetivo de hacer un diagnostico estratégico del estado interno y externo de la
Alcaldia Municipal de San Juan de Arama, el area de Talento Humano obtuvo, con la
participacion de algunos servidores publicos y la comision de Personal, las debilidades,

oportunidades, fortalezas y amenazas (DOFA) de la entidad

La siguiente tabla resume los factores y fuerzas encontrados en el analisis realizado.
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TABLA N° 4

DIAGNOSTICO INTERNO

Capacidad Directiva

(Planeacion, direccion, toma de
decisiones, coordinacion,
comunicacion, control)

MATRIZ DOFA

DEBILIDADES

Falta de coordinacion en la planificacion de las
actividades que se lideran desde cada
dependencia.

Falta de comunicacién entre las distintas areas
de la entidad

Desconocimiento al interior de los directivos
sobre Administracion Publica

Fallas en el seguimiento y control

No se brinda autonomia a la direccion para
tomar decisiones sobre el presupuesto
asignado.

Sobrecarga de actividades en  pocos
funcionarios

FORTALEZAS

Liderazgo en el nivel directivo
al interior de cada dependencia

Honestidad en el lider de la
entidad

Estilo de Direccién Democratico
Compromiso Laboral

Interés de la Direccion en
adelantar los procesos que
permitan mejorar la Gestion del
Talento Humano al interior de la
entidad

Cracion del cargo asesor de
Control Interno en el afio 2020

Capacidad Financiera

(capacidad financiera)

El presupuesto no es suficiente para abarcar
todas las necesidades de la entidad, razon por
la cual las actividades relacionadas con el
Talento Humano han dejado de ser una
prioridad

Falta de cumplimiento de la planeacion
presupuestal del area por actores internos.

Desconocimiento de las fuentes posibles de
financiamiento a implementar en el Municipio
de San Juan de Arama por parte del personal
de la Secretaria Financiera




Capacidad Tecnoldgica (hardware
y software, infraestructura en
procesos de prestacion del servicio,
nivel tecnoldgico, etc.)

La entidad no cuenta con los equipos
tecnoldgicos suficientes que garanticen la
efectividad en el desarrollo de cada labor.

No existen un sistema de informacion que
permitan optimizar la gestion al interior de la
entidad

La entidad no cuenta con lineas telefonicas
fijas habilitadas que permitan la comunicacion
entre dependencias ni con entidades externas

No hay actualizaciéon permanente de la
informacidn que responde al direccionamiento
estratégico de la entidad en la pagina web
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Capacidad de Talento Humano

(Nivel académico, experiencia
técnica, rotacion, programas de
formacion, motivacion, etc.)

Faltan programas de Formacion y capacitacion
permanente al interior de la entidad

Desactualizacion del Manual de Funciones

Desactualizacién del Manual de procesos y
Procedimientos

No existe un programa de Induccién y Re
induccion

Desinterés por parte de los funcionarios hacia
las actividades de la Administracion

No se desarrolla el programa de Bienestar e
incentivos al interior de la entidad pese a estar
formulado y adoptado en papel

Resistencia al cambio y a la dindmica de
nuevos procesos Yy actividades

Funcionamiento de los comités
de Gestion y desempefio
Institucional
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DIAGNOSTICO EXTERNO

OPORTUNIDADES

AMENAZAS

Factores Econdmicos

Incremento en el recaudo de Impuesto predial
gracias al proceso de legalizacion de predios
que esta realizando la Administracion
Municipal.

Las Decisiones que en materia

econdmica se tomen desde el gobierno

Nacional.

Decremento del recaudo del impuesto
predial

Obligatoriedad por los organismos de control
para proveer los cargos al concurso de méritos
CNSC

Factores Administrativos
(Acuerdos  suscritos,  normas, - Apoyo al proceso de implementacion del - Demandas Administrativas
leyes,) Modelo Integrado de Planeacién Y gestion por
parte del DAFP
- - Disponibilidad de tecnologias emergentes que
Factores Tecnologicos facilitar el desarrollo de las

(Disponibilidad de nuevas

permitan

Déficit en el presupuesto que no permita

actividades del proceso el gasto en la implementacion de un

tecnologias, materiales, hardware, ) . »
sistema de informacion

software.) Canales de comunicacion que permiten

transferir la informacion al interés pablico
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1. Introduccién

Los programas de induccion y reinduccién de acuerdo con lo sefialado en el
Decreto 1567 de 1998, se definen como “procesos de formacién y capacitacion
dirigidos a facilitar y a fortalecer la integracién del servidor publico a la cultura
organizacional, esto se debe principalmente a que en estos procesos se empieza
a generar y a fortalecer el sentido de pertenencia y el compromiso institucional de
los servidores hacia la entidad, caracteristicas necesarias para un eficiente
desemperio y para generar un adecuado clima organizacional.

La Administracién Municipal “Recuperemos San Juan 2020-2023”, consciente de
la importancia que tiene la gestion Estratégica del Talento Humano al interior de la
entidad, y, en concordancia de los lineamientos dados por el Plan Institucional de
Capacitacion- PIC en materia de Induccion y Reinduccion, presenta a través de
este documento, las pautas establecidas para el ingreso, ascenso, traslado dentro
de la Alcaldia Municipal de San Juan de Arama.

2. Objetivo

El programa de Induccion y reinduccion tiene como finalidad instruir, facilitar y
fortalecer la integracion del empleado a la cultura organizacional, desarrollar
habilidades de servicio publico, y suministrarle informacién necesaria para el mejor
conocimiento de la funcién publica y de la entidad, estimulando en un contexto
metodoldgico, integral, practico y participativo, el aprendizaje y desarrollo
individual y organizacional.

3. Alcance

Los programas de induccion y reinduccion estan dirigidos a todos los servidores
publicos durante su tiempo de permanencia al interior de la entidad, esto sin
importar su tipo de vinculacion. La induccion se realizara cada vez que ingrese un
nuevo servidor y la reinduccion se llevara a cada dos afios a los servidores o
cuando se presenten cambios en la estructura de la entidad o en el manual de
funciones, y que este implique directamente las funciones del servidor.



4. Normatividad

Como referente para el analisis y elaboracion del programa de induccién y
reinduccién al interior de la Alcaldia Municipal de San Juan de Arama, se tuvo en
cuenta la normatividad y requisitos resumidos en la siguiente tabla:

NORMA DESCRIPCION

Ley 443 de 1998 “‘Por la cual se expiden normas sobre
carrera administrativa y se dictan otras
disposiciones”

Decreto 1567 de 1998 “Por el cual se crea el Sistema Nacional de
Capacitacion y el Sistema de Estimulos
para los empleados del Estado”

Ley 909 de 2004 Por el cual se expiden normas que regulan
el empleo publico, la carrera administrativa
y se dictan otras normas

Ley 1064 de 2006 Por medio de la cual se dictan normas para
el apoyo y fortalecimiento de la educacion
para el trabajo y el desarrollo humano
establecida como educacion no formal en
la Ley General de Educacion.

Decreto 1083 de 2015 Por medio del cual se expide el Decreto
Unico Reglamentario del Sector de la
Funcién Publica.

Decreto 894 de 2017 Por el cual se dictan normas en materia de
empleo con el fin de facilitar y asegurar la
implementacion y desarrollo normativo del
Acuerdo Final para la terminaciéon del
Conflicto y la construccion de una Paz
estable y duradera.

Resolucién 104 de 2020 (DAFP) | mediante la cual se actualiza el Plan
Nacional de Formacion y Capacitacion

2020
Circular Externa N° 100-010-2014, | por medio de Ila cual se imparten
(DAFP) orientaciones en materia de capacitacion y

formacion de los empleados publicos




5. Responsables del Programa

La responsabilidad del programa esta a cargo del jefe de personal, el cual
conduce el proceso, motiva a los participantes y suministra la informacion general
de la entidad. El desarrollo de las etapas se realizara directamente por los
responsables de los contenidos previstos en la induccién y la reinducciéon en
acompafiamiento permanente del area de area del Talento Humano, quien por su
parte sera el encargado de aplicar la evaluacién de aprendizaje al finalizar los
procesos a fin de medir el nivel de conocimiento adquirido y de realizar el
acompafamiento permanente durante los siguientes 3 meses.

6. Programa de Induccion

Dentro del mandato legal se establece segun el Decreto Ley 1567 de 1998, el
Sistema Nacional de Capacitacion y el Sistema de Estimulos, para los empleados
del Estado, de acuerdo a esta normatividad las entidades deben contar con
programas de Induccion y Re induccion, los cuales deben ser incluidos de caracter
obligatorio en los planes institucionales de cada entidad.

El literal A del articulo 7 del Decreto Nacional 1567 de 1998 establece que el
Programa de induccién “Es un proceso dirigido a iniciar al empleado en su
integracion a la cultura organizacional durante los cuatro meses siguientes a su
vinculacion”

De esta forma, la induccién, corresponde a la necesidad de integrar a la cultura
organizacional y a su quehacer institucional a todos los servidores que se vinculan
a la entidad, ya que en el ejercicio de sus funciones tienen relacién directa con los
procesos y procedimientos.

El programa de Induccion al interior de la Alcaldia Municipal de San Juan de
Arama estara previsto en cinco etapas:

Primera etapa: se desarrollaran las Actividades iniciales correspondientes a la
presentacion del nuevo funcionario al equipo de trabajo y de un recorrido por las
instalaciones de la entidad a fin de que el servidor se relacione con las demas
dependencias y conozca sobre los procesos que estas adelantan.

Segunda etapa: Informacion Institucional, le permitird al nuevo integrante de la
Organizacion, conocer la informacion de la entidad relacionada con la mision, la




vision, su contexto, los objetivos estratégicos, el mapa de procesos y su estructura
organica.

Tercera etapa: En este proceso, se apropia al servidor de su puesto de trabajo,
toda vez que ademas de asignarsele el lugar de trabajo, también se le hara
entrega de los elementos necesarios para el desarrollo de sus funciones, para el
caso, area de almacén sera quien entregue al nuevo servidor el inventario
correspondiente, del mismo modo, el area de Talento Humano, suministrara una
copia al servidor del Manual de Funciones y Competencias Laborales y del Cédigo
de Integridad, ademas la informacion del régimen salarial y prestacional de la
entidad, y de las herramientas o aplicativos utilizados al su interior.

Cuarta etapa: Desarrollara el método de la induccién grupal, un proceso
transversal que involucrara a todas las areas que participan en la consecucién de
las metas institucionales. Finalmente,

Quinta etapa: Durante esta ultima etapa, el area de Talento Humano evaluara
mediante un test el aprendizaje Organizacional adquirido durante el proceso de
Induccion, los resultados obtenidos serviran de insumo en la formulacion de los
Planes Institucionales de Capacitacion- PIC, por lo que resultara necesario que al
interior de la hoja de vida de cada servidor el resultado de este test junto a la carta
de bienvenida, emitida por el jefe de personal de la entidad.




Representacion Programa de Induccion

Induccion Puesto
de Trabajo

Induccion
Grupal

Formacién Institucional Actividades Iniciales

Induccidn Puesto de Trabajo

Presentacion del nuevo funcionario al equipo de trabajo
para lograr que lo identifiquen y conozcan su rol
Recorrido por las instalaciones para lograr que el nuevo
funcionario conozca la ubicacion de las dependencias,
salidas de emergencia, bafos etc

Asignacion de usuarios y contrasefias (solo que en el
caso de que el cargo lo requiera)

Contexto de la entidad
Mision de Gobierno
Vision

Objetivos Estratégicos
Mapa de Procesos
Estructura Organizacional

Asignacion del lugar de trabajo y entrega del inventario
Entregar Manual de funciones y Competencias del
cargo a desempefiar

Induccion sobre el Régimen salarial y prestacional
Induccion sobre herramientas o aplicativos de la
entidad

Entrega del Cadigo de Integridad

Se refiere al proceso de orientacion grupal, recibido por todas
las areas que participan en la consecucion de las metas
institucionales

Evaluacion Programa de Induccion



Contexto de la Entidad.

Fuente: Alcaldia Municipal San Juan de Arama (2021). Recuperado de http://www.sanjuandearama-
meta.gov.co/alcaldia/organigrama

El Municipio de San Juan de Arama, se encuentra en un importante nodo de
comunicaciones entre la region del Ariari y la Serrania de la Macarena.

Estd ubicado a 119 km de la ciudad de Villavicencio, capital del Meta, sus
principales limites son; al oriente limita con los Municipios de Fuente de Oro y
Puerto Lleras, al Occidente con Mesetas, al Norte limita con el municipio de
Granada y al sur, su limite sefiala el municipio de Vista hermosa.

San Juan de Arama es uno de los municipios mas antiguos del Meta, sus
principales antecedentes datan que fue un paso de conquistadores y buscadores
de oro, tras el rastro del “Dorado”. Desde sus primeros asentamientos en 1537, su
historia da cuenta de nombres como: NUESTRA SENORA DE LA ASUNCION,
NUESTRA SENORA DE LA FRAGUA, SAN JUAN DE LOS LLANOS,
CONCEPCION DE ARAMA vy finalmente lo que conocemos hoy dia como SAN
JUAN DE ARAMAL

La poblacion del Municipio estd conformada en lo fundamental por colonos
migrantes de diferentes regiones del pais que venian huyendo de la violencia en la
época de los afios sesenta. Actualmente San Juan de Arama tiene 8.865
habitantes, segun censo DANE 2020, este numero de poblacion y los cerca de


http://www.sanjuandearama-meta.gov.co/alcaldia/organigrama
http://www.sanjuandearama-meta.gov.co/alcaldia/organigrama

11.553 (millones de pesos corrientes) lo ubican como un municipio de 6 categoria;
pertenece a la region de los llanos, subregion del ariari y contiene una extension
de 1.163 km?

1 Alcaldia Municipal de San Juan de Arama. (2020) http://www.sanjuandearama-meta.gov.co/ (consultada el 8 de abril de

2021)

Su division Politico- Administrativa refiere la conformacion de 9 barrios en el casco
urbano y 47 veredas en el sector rural, siete (7) de las cuales aparecen registradas
en su Esquema de Ordenamiento Territorial como centros poblados.

El Municipio de San Juan de Arama, es considerado parte de la cuenca del rio
Ariari y ademas alberga una zona del parque Nacional de la Macarena, en efecto,
el 10% de su territorio es zona de reserva natural, mientras el 6% es area de
recuperacion para la preservacion, y el 4% es area de recuperacién para la
produccion. El terreno restante es de produccion y forma parte del Area de Manejo
Especial de la Macarena (AMEM), no obstante, y a pesar de los esfuerzos
realizados por parte de las autoridades en el area del parque, esta sigue siendo
afectada por la deforestacidon para la siembra de cultivos ilicitos.

La principal actividad econdmica en San Juan de Arama sigue siendo la
ganaderia, esta como actividad de doble propdsito permite que el municipio
gracias a sus dos grandes acopios lecheros se ubique como uno de los municipios
mas productores de leche en el Departamento. En materia de salud, el municipio
de San Juan de Arama cuenta con un centro de salud en el area urbana y dos en
el area rural, ubicados en los centros poblados de Mesa de Fernandez y Cerritos.

Actualmente, La estructura administrativa de la Alcaldia Municipal se encuentra en
cabeza del Dr Eduard Castellanos Betancourth, este médico de profesion bajo su
programa de Gobierno hoy Plan de Desarrollo “Recuperemos San Juan” logro
obtener la mayor votacion de la historia (2.262 votos).


http://www.sanjuandearama-meta.gov.co/

Misién de Gobierno

La Administraciéon Municipal de San Juan de Arama tiene como responsabilidad la
prestacion del buen servicio publico y social. Con la participacion ciudadana se
ejecuta el plan de desarrollo “Oportunidades con Equidad Social” que busca el
mejoramiento de la calidad de vida de los habitantes por medio del desarrollo de
planes, programas, proyectos participativos y productivos sostenibles,
transparentes y eficientes.

Visiéon

Para el afio 2032, San Juan de Arama sera reconocido como territorio pionero en
desarrollo del ecoturismo sostenible regional, con ciudadanos capacitados y
competitivos para garantizar derechos humanos y prosperidad a las nuevas
generaciones; las excelentes condiciones de conectividad vial y la convivencia
pacifica, permitié el retorno de la poblacién oriunda del municipio, el crecimiento
local est4 basado en la economia y produccién campesina, los pobladores gozan
de condiciones dignas de vivienda y atencion en salud con calidad y un ambiente
recuperado en su biodiversidad en areas protegidas; la calidad de vida en los
centros poblados urbanos y caserios ha mejorado a través de la cobertura y
calidad de los servicios publicos vitales; se ha recuperado la credibilidad y
confianza en las instituciones, a través de la modernizacion, la transparencia, la
justicia social y la participacion en la construccion de un territorio en paz.

Obijetivos Estratégicos de la Entidad

e Garantizar derechos sociales esenciales para nifios, nifias, adolescentes,
jovenes, reconocimiento de la mujer, la equidad de género y la diversidad
sexual, la inclusion social a las victimas, personas en condicion de
discapacidad, y bienestar al adulto mayor, asi como competencias locales
que permitan a los habitantes tener acceso y calidad en servicios
educativos que preparen a jovenes para aportar al desarrollo de la region,
bienestar y empoderamiento cultural para la recuperaciéon de tradiciones
histdricas, formacién deportiva para nuevas generaciones mas competitivas



e Establecer condiciones para un desarrollo local con una economia sélida, a
través de fuentes de empleo basado en el turismo y el desarrollo rural
integral con actividades agropecuarias sostenibles, condiciones optimas de
movilidad a través de corredores viales productivos y ampliacién de
cobertura del servicio de energia eléctrica y alumbrado publico en zonas
urbanay rural.

e Generar servicios y entornos saludables que mejoren la calidad de vida de
los habitantes del municipio, mediante la optimizacion y mejoramiento de
los servicios de salud preventiva, ampliacion de cobertura de los servicios
publicos domiciliarios, vivienda digna y la calidad del agua para convivir de
manera armonica con el medio ambiente y gestionar oportunamente las
situaciones de riesgo y desastres.

e Recuperar la gobernabilidad local, generando confianza institucional y
credibilidad en lo publico, en la justicia, los derechos humanos vy
organismos de seguridad del estado, maximizando los espacios de dialogo
con el ciudadano, generando equipamiento y establecimientos adecuados
para prestar servicios administrativos a la comunidad, con servidores
publicos empoderados y con vocacion de servicio.

Mapa de Procesos

MAPA DEPROCESOS
ALCALDIA DE SAN JUAN DE ARAMA

) Satisfaccion

- Procesos de Apoyo
- Procesos Misionales




Fuente: Alcaldia Municipal San Juan de Arama (2021) Recuperado de
http://www.sanjuandearama-meta.gov.co/alcaldia/organigrama

Estructura Organizacional

Cuadro 1. Estructura General

6.1 COMFIS.

6.2 Consejo de Gobierno

6.3 Consejo Municipal de Politica Social

del Alcalde 6.4 Consejo Municipal de Gestién de Riesgo

6.5 Consejo de Seguridad, orden publico y FONSET
6.6 Comité de Control interno

6.7 Comisién de Personal.

Despacho

ESTRUCTURA ORGANICA
MUNICIPIO DE SAN JUAN DE ARAMA
Art 7, Decreto 062 de 2015

Organismos de
Asesoriay
coordinacién

Secretarfa de Secretarfa de o ?
¥ Gobierno, seguridad Desarrollo 4 :Ie:;:::?:: ls’f:rrl?aac:‘éandee

y convivencdia econémico y social. infraestructura
/

SD: Secretario de Despacho
PU; Profesional Universitario,
TA: Técnico Administrativo.
AA; Auxiliar Administrativa .

Carrera Administrativa
Trabajador Oficial

Periodo de 4 afios.

Libre Nombramiento y Remocién.

Nivel Directivo.
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Régimen salarial

Se constituye como elementos salariales, los siguientes:

e Salario

e Bonificacion por Servicios Prestados

e Prima de Servicios

e Subsidio de Alimentacion

e Auxilio de Transporte

e Viaticos

e Gastos de Representacion (Aplica solo para el Representante de la entidad)
En cada vigencia, el Concejo Municipal emitird de conformidad a la escala salarial
establecida por el Departamento Administrativo de la Funcion Publica- DAFP,

acuerdo de asignaciones civiles para los servidores publicos que integran la
entidad.

Régimen Prestacional

Se constituye prestaciones sociales a cargo de la entidad, las siguientes:

e Vacaciones

¢ Prima de Vacaciones

e Bonificacion por Recreacion

e Auxilio de Cesantias

e Dotacién de Calzado de vestido de labor
e Prima de Navidad

Se constituye como prestaciones sociales a cargo del sistema de seguridad social,
las siguientes:

e Auxilio de maternidad
e Licencia por Enfermedad
e Accidente de Trabajo

Se constituye las siguientes prestaciones bajo el Sistema de riesgos laborales:

e Enfermedad General
e Accidente Laboral



e Auxilio funerario
Prestaciones sociales a cargo de la caja de Compensacion Familiar
e Subsidio Familiar

Herramientas o Aplicativos de la entidad

e SIWIN

Régimen de los Servidores Publicos

Los derechos, deberes, prohibiciones, Inhabilidades e incompatibilidades y
Conflicto de Intereses de los servidores Publicos de la Alcaldia Municipal de San
Juan de Arama, estan contenidos en la presentacion anexa al presente programa
de Induccion y Reinduccion

Caodigo de Integridad

El Cédigo de Integridad sera el codigo general del servicio publico, y sera la
base para que la Alcaldia Municipal de San Juan de Arama promuevan sus
propios procesos de socializacion y apropiacion en su cotidianidad, a través de la
inclusién de principios de accién particulares sobre los 5 valores: HONESTIDAD,
RESPETO, COMPROMISO, DILIGENCIA Y JUSTICIA

Para la Administracion Municipal “Recuperemos San Juan 2020-2023”, la
implementacion del Cédigo de Integridad sera liderada por la Secretaria de
Gobierno, Seguridad y Convivencia y el area de Talento Humano con el apoyo de
todas las areas de la entidad.

Para efectos del Programa de Induccion, el servidor publico que ingrese a la
entidad podra conocer mas del Codigo de Integridad en el siguiente enlace:
http://www.sanjuandearama-meta.gov.co/informacion-adicional/codigo-de-
integridad-263566



http://www.sanjuandearama-meta.gov.co/informacion-adicional/codigo-de-integridad-263566
http://www.sanjuandearama-meta.gov.co/informacion-adicional/codigo-de-integridad-263566

El desarrollo de la induccién grupal estard previsto por los siguientes temas a
tratar y los responsables:

Secretaria de Planeacidon e Infraestructura

Estructura del Estado
Que es la Funcion Puablica
Contexto de la entidad
Mision de Gobierno
Vision

Obijetivos Estratégicos
Mapa de Procesos

VVVYVVVYVYY

Area de Talento Humano

Programa de Bienestar Social e Incentivos

Plan Institucional de Capacitacion

Sistema de Gestidén y Seguridad en el Trabajo
Evaluacion del desempefio o de rendimiento en el caso que haya lugar
(Provisionales)

Nomina

Comision de Personal

Comité de Convivencia Laboral

Fondo de Empleados

Caja de Compensacion Familiar

Aseguradora de Riesgos Laborales- Nivel de Riesgo

YV V VYV

YV VVVYVYY

Area de Comunicaciones
» Pagina web Institucional, Redes Sociales, entre otras
Area de Control Interno

Modelo Integrado de Planeacién y gestion
Ambiente Control

Roles de Control interno al interior de la entidad
Actividades de control

Informacidén y comunicacion

YV VYV VY



7. Programa de Reinduccion

El Literal B del Articulo 7 del Decreto Nacional 1567 de 1998 establece que el
Programa de Reinduccion “esta dirigido a reorientar la integracion del empleado a
la cultura organizacional en virtud de los cambios producidos en cualquiera de los
asuntos a los cuales se refieren sus objetivos, que mas adelante se sefalan”
(resaltado fuera de texto) (Presidencia de la Republica de Colombia, 1998). Dichos
objetivos difieren de los establecidos para la induccion, como lo establece la
norma precitada:

1. Enterar a los empleados acerca de reformas en la organizacién del estado y
de sus funciones.

2. Informar a los empleados sobre la reorientacion de la mision institucional, lo
mismo gue sobre los cambios en las funciones de las dependencias y de su
puesto de trabajo

3. Ajustar el proceso de integracion del empleado al sistema de valores
deseado por la organizacion y afianzar su formacién ética

4. Fortalecer el sentido de pertenencia e identidad de los empleados con
respecto a la entidad

5. A través de procesos de actualizacion, poner en conocimiento de los
empleados las normas y las decisiones para la prevencion y supresion de la
corrupcion, asi como informarlos de las modificaciones en materia de
inhabilidades e incompatibilidades de los servicios publicos.

6. Informar a los empleados acerca de nuevas disposiciones en materia de
administracién de recursos humanos.” (Presidencia de la Republica de
Colombia, 1998).

En este sentido, de conformidad con la norma anteriormente mencionada, la
reinduccion se debe impartir cada vez que se presenten cambios organizacionales
y en el contexto externo e interno, que afecten el desarrollo normal de las
actividades de la entidad u organismo distrital.

Por tal motivo, es necesario alinear el ejercicio del establecimiento del momento y
teméticas a tratar en este programa con el analisis de contexto anual que realizan
las entidades distritales como parte de su planeacion estratégica y gestion del
riesgo, en el cual se tienen como referentes elementos normativos, sociales,
tecnoldgicos, econdmicos, culturales y de personal, entre otros.



No obstante, de no presentarse una necesidad de reinduccidn en razén a este tipo
de cambios, “los programas de reinduccion se impartiran a todos los empleados
por lo menos cada dos afos”, “e incluiran obligatoriamente un proceso de
actualizaciones acerca de las normas sobre inhabilidades e incompatibilidades y
de las que regulan la moral administrativa® (Presidencia de la Republica de
Colombia, 1998)

Contenido de la Reinduccién

Organizacién de Archivos de Gestion

El programa de Gestion Documental- PGD, de acuerdo a la normativa y a las
directrices del Archivo General de la Nacién, se concibe como el “Conjunto de
actividades administrativas y técnicas, tendientes a la planificacién, manejo y
organizacion de la documentacién producida y recibida por las entidades, desde
su origen hasta su disposicion final, con el fin de facilitar su uso y conservacion; a
su vez, especifica las operaciones para el desarrollo de los procesos de la gestidon
documental al interior de la entidad” (Archivo General de la Nacion, 2014), bajo
este marco conceptual se anexa a la presente, un documento extenso que
permitira al amplificar los conocimientos propuestos en materia de organizacion de
archivos de gestion al interior de la entidad.

Modelo Integrado de Planeacion y Gestion- MIPG

Hacer mas eficiente la gestion publica ha sido el derrotero que ha marcado la
actuacion de los ultimos afios en el Estado colombiano, con particular fuerza el
afio 2012 marco este primer gran hito, pues la iniciativa con la que el Gobierno
Nacional buscé integrar los modelos de gestion con el Sistema de Control Interno,
en el que se pudiera recoger las mejores practicas, las lecciones aprendidas, los
resultados alcanzados y las posibilidades de mejora a través de un Unico reporte
anual, dieron expresion al Modelo Integrado de Planeacion y Gestion- MIPG.

Dentro de los avances de esta integracion en su primera version, se destaco la
simplificacion de los requisitos impuestos por politicas relacionadas con
planeacién y gestion (varias de las cuales fueron incorporadas como politicas de
desarrollo administrativo del MIPG), con la disminucién de los requerimientos de
reporte respectivos y la implementacibn de mecanismos de coordinacion y
articulacion entre las distintas entidades responsables de las politicas de
desarrollo administrativo que lo componen.



En 2014 se planteo la necesidad de ir mas alla, pues se identifico que era posible
reducir ain mas esta carga y, sobre todo, utilizar la informacién reportada para
optimizar los procesos de las entidades publicas y buscar ser mas eficientes.
Ademas, se evidencié que este Modelo deberia implementarse en todo el pais de
forma tal que el mejoramiento de la gestion publica se diera en todos los rincones
de Colombia. Con todo esto en mente, mediante Decreto 1499 de 2017 se
actualizé el Modelo para el orden nacional e hizo extensiva su implementacion
diferencial a las entidades territoriales,

El objetivo principal de esta actualizacion es consolidar, en un solo lugar, todos los
elementos que se requieren para que una organizacion publica funcione de
manera eficiente y transparente, y que esto se refleje en la gestién del dia a dia
que debe atender a las 17 Politicas de Gestion y Desempefio lideradas por 11
entidades.

Finalmente, y después de tres versiones anteriores, el Modelo Integrado de
Planeaciéon y Gestion- MIPG actualiza su ultima versién en el afio 2019, con la
actualizacion de la denominacion de la politica N° 5. Archivos y Gestion
Documental, ya que anteriormente solo tenia alcance en materia de Gestidn
Documental, la incorporacion de la politica de Mejora Normativa a cargo del
Ministerio de Justicia y del derecho y la nueva politica de Gestion de la
Informacién Estadistica. Asi mismo la politica de Compras y contratacion Publica

Para una mayor comprension, a continuacion, se enuncian las 19 politicas de
Gestion y Desempefio Institucional integradas en el Modelo Integrado de
Planeacion y Gestidn- MIPG y desarrolladas por sus 7 dimensiones

1. Planeacion Institucional

2. Gestion Presupuestal y Eficiencia del Gasto Publico

3. Talento Humano

4. Integridad

5. Transparencia, acceso a la Informacion Pudblica y Lucha contra la
corrupcion

6. Fortalecimiento organizacional y simplificacién de procesos

7. Servicio al ciudadano

8. Participacion Ciudadana en la Gestion Publica

9. Racionalizacion de Tramites

10. Archivos y Gestion Documental
11.Gobierno Digital

12.Seguridad Digital

13.Defensa Juridica



14.Gestion del Conocimiento e Innovacion

15.Control Interno

16. Seguimiento y Evaluaciéon del Desempeifio Institucional
17.Mejora Normativa

18.Gestion de la Informacion Estadistica

19.Compras y Contratacion Publica

Definicion

Finalmente, y en su ultima version actualizada, el Modelo Integrado de Planeacién
y Gestion- MIPG, se define como 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.

Objetivos

1. Fortalecer el liderazgo y el talento humano bajo los principios de integridad y
legalidad, como motores de la generacion de resultados de las entidades publicas
2. Agilizar, simplificar y flexibilizar la operacion de las entidades para la generacion
de bienes y servicios que resuelvan efectivamente las necesidades de los
ciudadanos.

3. Desarrollar una cultura organizacional fundamentada en la informacién, el
control y la evaluacion ara la toma de decisiones la mejora continua.

4. Facilitar y promover la efectiva participacion ciudadana en la planeacion,
gestion y evaluacion de las entidades publicas.

5. Promover la coordinacion entre entidades publicas para mejorar su gestion y
desempeiio.

Propasitos finales

El principal propdsito de MIPG en su version actualizada es su contribucion al
fortalecimiento de las capacidades de las organizaciones, ya que se focaliza en las
practicas y procesos clave que ellas adelantan para convertir insumos en
resultados, apuntando a transformar el Estado Colombiano, de un Estado
legislativo a un Estado prestador de servicios (Sentencia C 826 de 2008). El
articulo 209 de la Constitucion Politica sefala que:

“La funcién administrativa esta al servicio de los intereses generales
y se desarrolla con fundamento en los principios de igualdad,



moralidad, eficacia, economia, celeridad, imparcialidad y publicidad,
mediante la descentralizacion, la delegacion y la desconcentracion
de funciones. Las autoridades administrativas deben coordinar sus
actuaciones para el adecuado cumplimiento de los fines del Estado.
La administracion publica, en todos sus oOrdenes, tendra un control
interno que se ejercera en los términos que senale la ley.”

Frente al cumplimiento de estos principios, la Corte Constitucional ha sefialado
qgue es un imperativo que la Administracion Publica cuente con los instrumentos y
herramientas necesarias para que se pueda cumplir con las metas que tiene cada
entidad publica en beneficio de la calidad de la gestion y satisfaccion de la
comunidad y de los usuarios (Corte Constitucional, 2013).

El Modelo actualizado puede entenderse como una de estas herramientas, que
desarrolla dichos principios constitucionales y genera los siguientes beneficios
para la gestion Publica Colombiana:

Mayor productividad organizacional: el Modelo permitira que las organizaciones,
cumplan con los objetivos para las cuales fueron creadas y enfoquen toda su
actividad en la produccion de resultados que garanticen los derechos, resuelvan
las necesidades de los ciudadanos; de una parte, cumpliendo 20 lo propuesto en
sus planes, y de otro, cumpliéndolo mediante la maximizacién de la relacién entre
recursos y resultados. (Principios de Eficacia y Economia-Eficiencia). Es decir,
dando un mejor uso a los recursos (limitados) con que cuenta la administracion
publica, se maximiza la produccién de bienes y servicios que generen valor
publico.

Entidades publicas inteligentes, agiles y flexibles: el Modelo permitira mayor
agilidad en el cumplimiento de las funciones de las organizaciones, de manera que
generen resultados para satisfacer las necesidades y resolver los problemas de
los ciudadanos (Principio de Celeridad). Igualmente, las organizaciones podran
reaccionar mas rapidamente a los cambios del entorno y adaptarse a nuevas
circunstancias que ameriten la revision de su propoésito fundamental y los
resultados a alcanzar.

Mayor bienestar social: el Modelo permitira que las entidades publicas se
concentren en los resultados a través de los cuales satisfara las necesidades y
problemas de la ciudadania, de manera que se garantice el goce efectivo de sus
derechos fundamentales (Principio de Eficacia).



Entidades transparentes, servidores integros y ciudadanos corresponsables: el
Modelo permitira el desarrollo de una gestién publica transparente, imparcial y
equitativa en el marco de lo establecido en la Constitucion Politica y en las leyes, a
través de la promocion de mecanismos que permitan una efectiva participacion de
los ciudadanos en todos los procesos de la gestion y la evaluacion de resultados.
(Principio de Moralidad).

En términos generales, los beneficios de MIPG se pueden concretar en la
articulacion de los elementos de gestion existentes en un solo sistema, eliminando
paralelismos en los instrumentos y sistemas de evaluacion y control con un Unico
enfoque de desempefio institucional, basado en los valores del Servicio Publico.

Principios del Modelo Integrado de Planeacion y Gestion

e Integridad, Transparencia y Confianza: como principal criterio de actuacion
de los servidores publicos y deber hacia los ciudadanos.

e Orientacion a resultados: tomar como eje de toda la gestion publica, los
derechos y las necesidades de los ciudadanos asociadas al propoésito
fundamental de la entidad, asi como los resultados con valores, necesarios
para su satisfaccion.

e Articulacién Interinstitucional: adelantar acciones de coordinacion,
cooperacion y articulacién interinstitucional con otras organizaciones del
sector publico o privado, del orden territorial, nacional o internacional con el
fin de formular e implementar la estrategia en pro de resolver las
necesidades de los ciudadanos asociadas al propésito fundamental de la
entidad.

e Excelencia y calidad: lograr que a lo largo del tiempo, los atributos de los
servicios o productos publicos, brindados a los ciudadanos, sean los
mejores para satisfacer sus necesidades y garantizar sus derechos.

e Aprendizaje e innovacién: mejorar de manera permanente, incorporando la
innovacion, aprovechando la creatividad de sus grupos internos y, en lo
posible, de todos los grupos de interés de la entidad. La innovacién
proveniente de ideas y soluciones de los grupos de interés es muy
importante, dado que no se cuenta internamente con todas las soluciones y
respuestas; es importante que la participacion y colaboracion de
ciudadanos y demas grupos de interés, se traduzca en innovacion. Las



entidades deberian tener indicadores de soluciones co-generadas a través
de procesos de participacion.

e Toma de decisiones basada en evidencia: capturar, analizar y usar
informacion para la toma de decisiones que afectan la consecucion de los
resultados de la entidad.

Campo de Aplicacion del Modelo Integrado de Planeacion y Gestion- MIPG

MIPG se adoptara en los organismos y entidades del nivel central de los 6rdenes
nacional y territorial de la Rama Ejecutiva del Poder Publico. En el caso de las
entidades descentralizadas con capital publico y privado, el Modelo se aplicara en
las entidades en las cuales el Estado posea el 90% o mas del capital social. Para
las entidades y organismos estatales sujetos a régimen especial en los términos
del articulo 40 de la Ley 489 de 1998, las Ramas Legislativa y Judicial, la
Organizacion Electoral, los organismos de control y los institutos cientificos, el
Modelo se aplicara en la politica de control interno en los términos previstos en la
Ley 87 de 1993; asi mismo, en las demas politicas de gestién y desempefio
institucional les seré aplicable en los términos y condiciones de las normas que las
regula.

Teniendo en cuenta el abordaje introductorio y la importancia de este modelo para
la Gestién Publica de la Alcaldia Municipal, se integra como anexo a este capitulo
una presentacion detallada del MIPG que aborda cada una de las dimensiones
que lo componen y su infografia.

8. Evaluacién y Seguimiento
El &rea de Talento Humano realizara la evaluacion y el seguimiento al programa,

con el fin de definir las acciones de mejora requeridas. La formula para realizar
este proceso sera la siguiente:

Indicador Formula Periodicidad de Medicion
Porcentaje Numero de Evaluaciones Semestral (Programa Induccion)
de /INUmero de servidores * | Bienal (Programa Reinduccion)
Participacion | 100

9. Anexos



Son parte de los anexos del programa de Induccion y Reinduccion el Formato de
Evaluacion Programa de Induccion, el Modelo de Carta de Bienvenida, el
Documento Capacitacion Organizacion de Archivos de Gestion, la Infografia
Modelo Integral de Planeacién y Gestion, la Presentacion Modelo Integrado de
Planeacion y gestion y la Presentacion Régimen de los Servidores Publicos
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INTRODUCCION

Las nuevas dinamicas sociales demandan en la administracion publica, cambios
estructurales y procesos de reforma que estén orientados a promover y fortalecer
la eficiencia de los servidores publicos al interior de las instituciones. Es entonces,
como la Gestion del talento Humano al interior de las entidades, se convierte en la
herramienta estratégica que permite alcanzar el cumplimiento de los fines
esenciales del Estado a través del desarrollo y el fortalecimiento de las
competencias de cada uno de los servidores publicos.

En Colombia, la Politica de Empleo Publico tiene como supuesto fundamental
tener servidores Pulblicos con un mayor nivel de bienestar, desarrollo y
compromiso, de forma que permitan alcanzar una mayor productividad del Estado
y un incremento en los niveles de confianza de la ciudadana. Estos resultados
esperados, contribuyen directamente a mejorar los indices de satisfaccion de los
grupos de interés frente a sus servicios prestados.

En este sentido, el Departamento Administrativo de la Funcion Publica como
entidad técnica, estratégica y transversal del Gobierno nacional, encargada de
disefiar e implementar las politicas de gestién del talento humano expidio el Plan
Nacional de Formacién y Capacitacion 2020-2030, documento que establece los
lineamientos para que las entidades formulen sus planes de capacitacion
institucional para la profesionalizacion de los servidores publicos, ligados al
desarrollo de la entidad y la cultura del servicio. Del mismo modo y, de
conformidad al Decreto Ley 1567 de 1998, la Ley 909 de 2004, el Decreto 1227 de
2005, el Decreto 1083 de 2015 y, el Decreto 894 de 2017, la Administracion
Municipal Recuperemos San Juan 2020-2023 se propone contribuir al
fortalecimiento de las competencias y habilidades de los servidores de la entidad
por medio de capacitaciones, talleres, seminarios y programas contenidos en el
Plan Institucional de Capacitaciones propuesto para la vigencia 2021- 2022;
priorizando las necesidades de fortalecer y continuamente la gestion publica.
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OBJETIVOS ESTRATEGICOS
Objetivo General

Fortalecer los saberes, actitudes, habilidades, destrezas y conocimientos de los
servidores publicos de la Administracion Municipal de San Juan de Arama por
medio del componente de Capacitacion, con el propésito de mejorar las
competencias laborales y comportamentales requeridas para el correcto
desempeiio del empleo, el cumplimiento de los planes de desarrollo y los fines del
Estado.

Objetivos Especificos

e Realizar un diagnéstico para identificacion de necesidades mediante la
participacion activa de los servidores de la Administracion Municipal.

e Establecer estrategias de capacitacion y formacién de las competencias y
habilidades de los servidores para acrecentar su eficacia y eficiencia en la
Administracién Municipal.

e Contribuir al mejoramiento del desempefio laboral de los servidores
publicos de la Alcaldia Municipal de San Juan de Arama a través de la
implementacion del PIC.
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ALCANCE

Es claro que la regla general del empleo publico es la carrera administrativa, y que
sobre ella se fundamenta los diferentes lineamientos en materia de formacién y
capacitacion del Talento Humano, no obstante y teniendo en cuenta que a partir
de la implementacion de los acuerdos de paz, se establecio que el Gobierno
Nacional debera poner en marcha mecanismos y acciones para “Capacitar a
funcionarias y funcionarios publicos v a lideres vy lideresas de las
organizaciones y movimientos sociales para qgarantizar la no
estigmatizacion” (....). (subrayado fuera de texto). Lo anterior, al tenor de lo
dispuesto en el Decreto 894 de 2017 en su art 1 que modifico el literal g) del
articulo 6 del decreto Ley 1567 de 1998, quedando asi: g) Profesionalizacion del
servidor publico. “Todos los servidores publicos independientemente de su
tipo de vinculacion con el Estado podran acceder en igualdad de
condiciones a la capacitacion, al entrenamiento y a los programas de
bienestar que adopte la entidad para garantizar la mayor calidad de los
servicios publicos a su cargo, atendiendo a las necesidades y presupuesto
de la Entidad. En todo casi si el presupuesto es insuficiente se dara
prioridad a los empleados con derechos de carrera administrativa

En consecuencia, el presente Plan Institucional de Capacitacién- PIC 2021-2022
sera aplicado a todos los servidores publicos de la Alcaldia Municipal de San Juan
de Arama indistintamente de la naturaleza de su cargo; en todo caso, cabe sefalar
que las personas que se encuentren vinculadas a la Administracién Municipal por
contrato de prestacion de servicios, solo podran asistir a las actividades que
imparta la entidad, siempre y cuando tengan como finalidad la difusion de temas
transversales y de interés para el desempefio institucional, tal y como lo sefala la
Circular Externa 100-010 de 2014 del Departamento Administrativo de la Funcion
Publica-DAFP.
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Tabla N° 1. Alcance del PIC 2021-2022

Eleccion popular 1
Asesor 1
Carrera Administrativa 3
Provisionalidad 16
Libre Nombramiento y remocion. 6
TOTAL 27

Fuente: Elaboracién area de Talento Humano
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Tabla N° 2. Distribucion de Servidores Publicos por Dependencias

DEPENDENCIAS DIRECTIVO ASESOR PROFESIONAL TECNICO ASISTENCIAL TOTAL
Despacho del Alcalde 1 1 0 e 1 2
Secretaria de Goplernq, Seguridad 1 0 2 3 5 11
y Convivencia
Secretaria de Planeacion e 1 0 1 1 4 7
Infraestructura
Secretarla_de Desar.rollo 1 0 0 1 0 2
Econdmico y Social
Secretarle}Adm.mlstratlva y 1 0 0 2 1 4
Financiera
TOTAL 5 1 3 ! 1 2

Fuente: Manual de funciones y competencias laborales (Decreto 085 de 2020).



CARACTERIZACION DE LOS SERVIDORES DE LA ENTIDAD

La presente, es una descripcion detallada de las caracteristicas mas relevantes
de los servidores publicos de la entidad, que fueron tenidas en cuenta durante el
proceso de formulacion PIC 2021-2023

Grafica N° 1. Género de los servidores

Total
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70%

A

Fuente: Elaboracién propia area Talento Humano

El 70% de los servidores de la planta de la Alcaldia Municipal de San Juan de
Arama corresponden al sexo femenino, mientras que tan solo un 30% corresponde
al sexo masculino.

Grafica N° 2 Tipo de Vinculacion
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De acuerdo con la informacion de la planta de personal, 3 (11%) servidores se
encuentran en carrera administrativa; y 17 (59%) se encuentran nombrados en
provisionalidad; no obstante la entidad el dia 07 de mayo del anuario, suscribio
convenio con la CNSC para ofertar los cargos a concurso de meéritos, se espera
que en el marco del proceso OPEC dicha convocatoria se dé a finales del afio
presente.

Grafica N° 3. Edad de los servidores
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Fuente: Elaboracion propia

Cerca del 33% de la planta de personal de la Alcaldia Municipal de San Juan de
Arama cuenta con mas de 50 afios de edad, un 14% se encuentra entre los 40
afios y los 50, y tan solo un 53% se encuentra entre los 20 y 40 afos. La anterior
situacion obedece a que la entidad tiene un pasivo pensional que oscila a los
$200.000.000 millones de pesos, situacion que no ha permitido que el proceso de
retiro, ultimo ciclo de vida del servidor publico se dé con normalidad y dentro del
tiempo sefalado
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Grafica N° 4. Estado Civil
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22%
19%
7%
4
Soltero (a) Casado Union Libre  Divorciados ~ Separada

Fuente: Elaboracion propia

El 48% (13) de los (27) servidores publicos se encuentran solteros, mientras que
(6) se encuentran en Union Libre, tan solo el 19% (5) se encuentran
casados, y contrario a esta situacion el 7% (2) de los servidores se encuentran
divorciados, al igual que el 4% (1) que se encuentra en situacién de separada.

el 22%

Grafica N° 5. Nivel educativo

Nivel Educativo

Fuente: Elaboracion propia
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El 48% (13) de los servidores publicos de la Alcaldia Municipal de San Juan de
Arama son profesionales y el 19% (5) son Técnicos, un solo el 15% son
bachilleres y un 11% (3) manifiestan que su grado académico es primaria.

Con estos resultados se evidencia que al interior de la administracion municipal
existen servidores estructurados con los conocimientos académicos para llevar a
cabo tareas de mayor complejidad.

MARCO NORMATIVO

Decreto Ley 1567 de 1998. Por el cual se crea el Sistema Nacional de
Capacitacion y el Sistema de estimulos para empleados publicos.

Articulo 4 - “Definicién de capacitacion: Se entiende por capacitacion el
conjunto de procesos organizados, relativos tanto a la educacion no
formal como a la informal de acuerdo con lo establecido por la ley
general de educacion, dirigidos a prolongar y complementar la
educacion, dirigidos a prolongar y a complementar la educacién inicial
mediante la generacion de conocimientos, el desarrollo de habilidades y
el cambio de actitudes, con el fin de incrementar la capacidad individual y
colectiva para contribuir al cumplimiento de la misién institucional, a la
mejor prestacion de servicios a la comunidad , al eficaz desempefio del
cargo y al desarrollo personal integral. Esta definicion comprende los
procesos de formacién, entendidos como aquellos que tienen por objeto
especifico desarrollar y fortalecer una ética del servicio publico basada
en los principios que rigen la funcién administrativa “

Ley 909 de 2004. Por el cual se expiden normas que regulan el empleo publico, la
carrera administrativa y se dictan otras normas

Articulo 15 - “Las Unidades de Personal de las entidades.

...2. Seran funciones especificas de estas unidades de personal, las
siguientes: e) Disefiar y administrar los programas de formacion y
capacitacion, de acuerdo con lo previsto en la ley y en el Plan Nacional
de Formacion y Capacitacion...”
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Articulo 36 - “Objetivos de la Capacitacion.

1. La capacitacion y formacion de los empleados esta orientada al
desarrollo de sus capacidades, destrezas, habilidades, valores y
competencias fundamentales, con miras a propiciar su eficacia personal,
grupal y organizacional, de manera que se posibilite el desarrollo
profesional de los empleados y el mejoramiento en la prestacion de los
servicios.

2. Dentro de la politica que establezca el Departamento Administrativo
de la Funcion Publica, las unidades de personal formularan los planes y
programas de capacitacion para lograr esos objetivos, en concordancia
con las normas establecidas y teniendo en cuenta los resultados de la
evaluacion del desempefio...”

Ley 1064 de 2006. Por medio de la cual se dictan normas para el apoyo y
fortalecimiento de la educacion para el trabajo y el desarrollo humano establecida
como educacion no formal en la Ley General de Educacion.

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

“Articulo 2.2.9.1 Planes de capacitacion. Los planes de capacitacion
de las entidades publicas deben responder a estudios técnicos que
identifiquen necesidades y requerimientos de las areas de trabajo y de
los empleados, para desarrollar los planes anuales institucionales y las
competencias laborales.

Los estudios deberan ser adelantados por las unidades de personal o
por quienes hagan sus veces, para lo cual se apoyaran en los
instrumentos desarrollados por el Departamento Administrativo de la
Funcion Puablica y por la Escuela Superior de Administracion Publica.
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Los recursos con que cuente la administracion para capacitacion
deberan atender las necesidades establecidas en los planes
institucionales de capacitacion. (Decreto 1227 de 2005, articulo 65)”

“Articulo 2.2.9.3 Plan Nacional de Formacion y Capacitacion. El
Departamento Administrativo de la Funcién Publica, con el apoyo de la
Escuela Superior de Administracién Publica, adelantard la evaluacién
anual del Plan Nacional de Formacion y Capacitacion, con el fin de
revisar el cumplimiento por parte de las entidades de las orientaciones y
prioridades alli establecidas. Ilgualmente, establecera los mecanismos de
seguimiento a los Planes Institucionales de Capacitacion que éstas
formulen.

Articulo 2.2.9.5 Actualizacion del Plan Nacional de Formacion y
Capacitaciéon para los Servidores Publicos. Adoptar la actualizacion
del Plan Nacional de Formacién y Capacitacion para los Servidores
Pudblicos, formulado por el Departamento Administrativo de la Funcién
Publica y la Escuela Superior de Administracién Publica, (Decreto 4665
de 2007, arlo 1)”

Decreto 894 de 2017. Por el cual se dictan normas en materia de empleo con el
fin de facilitar y asegurar la implementacion y desarrollo normativo del Acuerdo
Final para la terminacion del Conflicto y la construccion de una Paz estable y

duradera.

Resolucion 104 de 2020, (DAFP) mediante la cual se actualiza el Plan Nacional

de Formacién y Capacitacion 2020

Circular Externa N° 100-010-2014, (DAFP) por medio de la cual se imparten
orientaciones en materia de capacitacion y formacién de los empleados publicos
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MARCO CONCEPTUAL

Los lineamientos conceptuales que enmarcan la Politica de Formacion y
capacitacion de los empleados al interior de la Alcaldia Municipal de San Juan de
Arama, son los siguientes:

Aprendizaje Organizacional: Es comprendido al interior de las entidades
como el conjunto de procesos que transforman el conocimiento y lo explota
en hora buena, para la toma de decisiones, la formulacion de politicas
publicas y la generacion de bienes y servicios.

Capacitacién: “Es el conjunto de procesos organizados, relativos tanto a la
educacion no formal como a la informal, de acuerdo con lo establecido por
la Ley General de Educacion, dirigidos a prolongar y a complementar la
educacion inicial mediante la generacion de conocimientos, el desarrollo de
habilidades y el cambio de actitudes, con el fin de incrementar la capacidad
individual y colectiva para contribuir al cumplimiento de la mision
institucional, a la mejor prestacion de servicios y al eficaz desempefio del
cargo’(Ley 1567 de 1998. Art 4)

Competencias laborales: Las competencias laborales constituyen el eje
del modelo de empleo publico colombiano y permite identificar de manera
cuantitativa y cualitativa necesidades de capacitacion, entrenamiento y
formacién (Plan Nacional de Formacién y Capacitacion Funciéon Publica
2017).

Educacion: Entendida como aquella impartida en establecimientos
educativos aprobados, en una secuencia regular de ciclos lectivos con
sujecion a pautas curriculares progresivas y conduce a grados Yy titulos,
hace parte de los programas de bienestar social e incentivos y se rigen por
las normas que regulan el sistema de estimulos. (Decreto Ley 1567 de
1998. Art. 7).
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Educacién para el Trabajo y Desarrollo Humano: Antes denominada
educacion no formal, es la que se ofrece con el objeto de complementar,
actualizar, suplir conocimientos y formar en aspectos académicos o
laborales sin sujecion al sistema de niveles y grados establecidos para la
educacion formal. (Ley 1064 de 2006 y Decreto 4904 de 2009). El tiempo
de duracion de estos programas sera de minimo Educacion Informal;
600horas para la formacion laboral y de 160 para la formacién académica
(Circular Externa No. 100 -010 de 2014 del DAFP).

Entrenamiento en el puesto de trabajo: Busca impartir la preparacion en
el ejercicio de las funciones del empleo con el objetivo o que se asimilen en
la préactica los oficios; se orienta a tender, en el corto plazo, necesidades de
aprendizaje especificas requeridas para el desempefio del cargo, mediante
el desarrollo de conocimientos, habilidades y actitudes observables de
manera inmediata. La intensidad del entrenamiento en el puesto de trabajo
debe ser inferior a 160 horas. (Circular Externa No. 100 - 010 de 2014 del
DAFP).

Educacién informal: Es todo conocimiento libre y espontdneamente
adquirido, proveniente de personas, entidades, medios de comunicacién
masiva, medios impresos, tradiciones, costumbres, comportamientos
sociales y otros no estructurados (Ley 115 /1994).

Entrenamiento: En el marco de gestion del recurso Humano en el sector
publico, el entrenamiento es una modalidad de capacitaciébn que busca
impartir la preparacién en el ejercicio de las funciones del empleo con el
objetivo de que se asimilen en la practica los oficios. En el corto Plazo, se
orienta a atender necesidades de aprendizaje especificas requeridas para
el desempeiio del cargo, mediante el desarrollo de conocimiento,
habilidades y actitudes observables de manera inmediata.

Formacion: En el marco de la capacitacién, es el conjunto de procesos
orientados a desarrollar y fortalecer una ética del servidor publico basada
en los principios que rigen la funcidon administrativa.
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Modelos de Evaluacion: Con base en los sistemas de informacion
vigentes, se deben incluir indicadores que midan la pertinencia, la eficacia,
eficiencia y efectividad de las capacitaciones y el entrenamiento en el
aprendizaje organizacional

Profesionalizacion del servidor publico: Todos los servidores publicos
independientemente de su tipo de vinculacibn con el Estado podran
acceder en igualdad de condiciones a la capacitacion, al entrenamiento o y
a los programas de bienestar que adopte la entidad para garantizar la
mayor calidad de los servicios publicos a su cargo, atendiendo a las
necesidades y presupuesto de la entidad. En todo caso si el presupuesto es
insuficiente se dara prioridad a los empleados con derechos de carrera
administrativa. (Decreto 648 de 2017).

PRINCIPIOS RECTORES DEL PLAN INSTITUCIONAL DE CAPACITACION-PIC

2021- 2022

El Plan Institucional de Capacitacién- PIC 2021 — 2022 propuesto para los
servidores publicos de la Alcaldia Municipal de San Juan de Arama, debera en
cualquier caso estar soportado en los principios sefialados en la Ley 1567 de

1998.

o Complementariedad: La capacitacion se concibe como un proceso

complementario de la planeacion, por lo cual debe consultarla y orientar sus
propios objetivos en funcion de los propdsitos institucionales.

Integralidad: La capacitacion debe contribuir al desarrollo potencial de los
empleados en su sentir, pensar y actuar, articulando el aprendizaje
individual con el aprendizaje en equipo y con el aprendizaje organizacional.
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Objetividad: La formulacion de politicas, de planes y programas de
capacitacion, debe ser la respuesta a un diagndstico de necesidades de
capacitacion  previamente realizado, utilizando procedimientos e
instrumentos técnicos propios de las ciencias sociales y administrativas.

Participacion: Todos los procesos que hacen parte de la gestion de la
capacitacion, tales como deteccion de necesidades, formulacion, ejecucion
y evaluacion de planes y programas, deben contar con la participacion
activa de los empleados.

Prevalencia del interés de la organizacion: Las politicas, los planes y los
programas responderan fundamentalmente a las necesidades de la
organizacion.

Integracion a la carrera administrativa: La capacitacion recibida por los
empleados debe ser valorada como antecedente en los procesos de
seleccién, de acuerdo con las disposiciones sobre la materia.

Prelacion de los empleos de carrera: Para aquellos casos en los cuales
la capacitacién busque adquirir y dejar instaladas capacidades que la
entidad requiera mas alld del mediano plazo, tendran prelacion los
empleados de carrera.

Economia: En todo caso se buscard el manejo éptimo de los recursos
destinados a la capacitacion, mediante acciones que pueden incluir el
apoyo interinstitucional.

Enfasis en la practica: La capacitacion se impartira privilegiando el uso de
metodologias que hagan énfasis en la practica, en el analisis de caos
concretos y en la solucibn de problemas especificos de la Alcaldia
Municipal de San Juan de Arama.
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LINEAMIENTOS DEL PLAN NACIONAL DE FORMACION Y CAPACITACION
PNFC- 2020- 2030

Frente al desarrollo de la formacion y la capacitacion desde las entidades
Plblicas, el Plan Nacional de Formacién y Capacitacion- PNFC 2020-2030
establece como pilar estratégico el Aprendizaje Organizacional, esquema que se
presenta a continuacion:

Figura N° 1. Esquema de Aprendizaje Organizacional para entidades publicos
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Fuente: Direccién de Empleo Publico- (DAFP), 2017

Como resultado de este esquema los productos y servicios que se generar en el
sector publico son creados a partir del trabajo colectivo y por ello es necesario
como primer paso priorizar, potenciar, desarrollar e identificar las necesidades de
la organizacion de acuerdo con su mision.
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La capacitacion y formacion debe ser considerada como un pilar estratégico en la
gestién del talento humano y en el desarrollo y crecimiento organizacional y no
como una responsabilidad normativa que se debe asumir. El aprendizaje
organizacional parte del aprendizaje individual y para ello hay que adelantar un
proceso de deteccion de necesidades de formacién en la entidad y contar una
seleccién actualizada de competencias laborales para el futuro. Es necesario
también un cierre de brechas entre las habilidades, conocimientos y actitudes del
servidor, y aquellas que requiera especificamente para su cargo y buscar de
manera activa que el aprendizaje se salga del modelo tradicional de ensefianza y
que pueda tenerse un método mucho mas dindmico y basado en la experiencia,
fomentando la motivacion, la participacion, la investigacion y la aplicaciéon de
nuevos conocimientos.

Con el fin de promover las competencias para el futuro la funcion publica,
mediante Resolucion 104 de marzo de 2020, el Departamento Administrativo de la
Funcion Publica en conjunto con la Escuela Superior de Administracion Publica,
actualizaron el Plan Nacional de Formacion y Capacitacion 2020 — 2030. Esta
actualizacion responde a las necesidades de alinear los contenidos vy
orientaciones impartidas en materia de capacitacion a través de este instrumento,
con los contenidos y estrategias del Plan Nacional de Desarrollo 2018 — 2022
“Pacto por Colombia, Pacto por la Equidad”, especialmente en lo referido al Pacto
V “Ciencia, tecnologia e innovaciéon: un sistema para construir el conocimiento
para construir el conocimiento de la Colombia del futuro” y el Pacto XV “Pacto por
una gestion publica efectiva”.

Como principales novedades de esta actualizacion, se encuentran el ajuste a las
prioridades de las tematicas de capacitacion y formacion del Gobierno, pasando
de 3 ejes tematicos en 2017 a 4 ejes en la actual versién del Plan Nacional de
Formacion y Capacitaciéon- PNFC, los cuales son:

Eje N° 1 Gestién del Conocimiento y la Innovacion,
Eje N° 2 Creacion de Valor Puablico,

Eje N° 3 Transformacion Digital y

Eje N° 4 Probidad y Etica de lo Publico.
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llustracion N.° 1. Ejes del Plan Nacional de formacion y capacitacion- PNFC

Fuente Plan Nacional de Formacién y Capacitacién (DAFP), 2020

Eje 1. Gestién del Conocimiento y la Innovacion: Se considera uno de los
activos mas importantes de las organizaciones publicas es su conocimiento, pues
este le permite disefar, gestionar y ofrecer los bienes o servicios publicos que
suministra a los grupos de valor, que constituyen su razén de ser. Sin embargo,
es frecuente que no todos los datos y la informacién estén disponibles o circulen
de una manera 6ptima entre las diferentes areas, ni mucho menos que esté al
alcance inmediato para las personas que laboran en la entidad, lo que dificulta la
gestion del conocimiento.

Para mitigar estos riesgos en las entidades, el conocimiento debe estar
identificado y sistematizado, tanto el que se encuentra de manera explicita
(documentacion de procesos y procedimientos, planes, programas, proyectos,
manuales, resultados de investigaciones, escritos o audiovisuales, entre otros).
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Asi mismo, El Manual operativo del MIPG (2019) contempla que la Gestion del
Conocimiento es: “(...) la gestion del conocimiento puede entenderse como el
proceso mediante el cual se implementan acciones, mecanismos 0 instrumentos
orientados a generar, identificar, valorar, capturar, transferir, apropiar, analizar,
difundir y preservar el conocimiento para fortalecer la gestiéon de las entidades
publicas, facilitar procesos de innovacién y mejorar la prestacion de bienes y
servicios a sus grupos de valor. (...)"

llustracion N.° 2. Componentes de la Gestion del Conocimiento y la Innovacion

Ygm

&2

Fuente: Direccion de Gestion del Conocimiento, DAFP, 2017

Generaciéon y produccién: la generacion de nuevas ideas al interior de las
entidades se da a través de mecanismos que puedan relacionarse con las
actividades que buscan: idear, investigar, experimentar e innovar en el quehacer
cotidiano (Manual Operativo MIPG, 2019, p.94).

Herramientas para el uso y apropiacion: El principal objetivo de este componente
es facilitar la implementaciéon de los demas componentes a través de la
organizacion de los datos, de la informacion y del conocimiento en sistemas que
sean usados de manera constante y organizada por los servidores publicos de la
entidad (Manual Operativo MIPG, 2019, p.98).
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Analitica_institucional: El propédsito de este componente es que las entidades
puedan tomar decisiones basadas en evidencia, con acciones como: la medicion
para el control y monitoreo, el andlisis y visualizacion de la informacién para
identificar el cumplimiento de objetivos y la priorizacion de actividades derivadas
del seguimiento continuo de los planes, programas y proyectos desarrollados,
entre otras (Manual operativo MIPG, 2019, p.99).

Cultura de compartir y difundir: Este componente se ocupa de favorecer espacios
y mecanismos de difusiébn del conocimiento a través de las comunidades de
practica, la socializacion de lecciones aprendidas y buenas practicas y el
fortalecimiento y desarrollo del proceso de ensefianza -—aprendizaje
organizacional, entre otros. La cultura de compartir y difundir se estructura en la
concepcion de consolidar la memoria institucional y el fortalecimiento compartido
del capital intelectual de la entidad. (Plan Nacional de Formacion y Capacitacion
(2020-2030).

Eje 2. Creacién del Valor Publico: Se orienta principalmente a la capacidad que
tienen los servidores para que, a partir de la toma de decisiones y la
implementacion de politicas publicas, se genere satisfaccion al ciudadano y se
construya confianza y legitimidad en la relacién Estado-ciudadano. Esto responde,
principalmente, a la necesidad de fortalecer los procesos de formacion,
capacitacién y entrenamiento de directivos publicos para alinear las decisiones
que deben tomar con un esquema de ges tion publica orientada al conocimiento y
al buen uso de los recursos para el cumplimiento de metas y fines planteados en
la planeacion estratégica de la entidad, de acuerdo con sus competencias.

Ademas, es un foco central para el rol del directivo publico con relacién a la
responsabilidad que tiene en procesos que efectivamente generen resultados. Se
busca pasar de un enfoque burocratico (estructura rigida) a un enfoque iterativo e
interactivo que ayude a discernir y definir lo que el ciudadano prefiere y, por ende,
lo que genera valor publico para él. (Plan Nacional de Formacion y Capacitacion
2020-2030).
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llustracion N. ° 3. Componentes de la Creacion de Valor Pablico
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futuras

Fuente: Direccion de Empleo Publico- (DAFP) con base en Moreno, M. 2009

De acuerdo a lo anterior es viable que la Administracion Municipal San Juan de
Arama genere actividades de capacitacion, entorno de los siguientes aspectos:

Eje 3. Transformacién Digital: La transformacién digital es el proceso por el cual
las organizaciones, empresas y entidades reorganizan sus métodos de trabajo y
estrategias en general para obtener mas beneficios gracias a la digitalizacion de
los procesos y a la implementacion dinamica de las tecnologias de la informacion
y la comunicacion de manera articulada con y por el ser humano. En esta era de
cambios provocados por la influencia de las tecnologias de la informacion y las
comunicaciones (TIC) surgen nuevos conceptos inspirados en el uso de las TIC
como herramientas transformadoras de los procesos tradicionales, de esta
manera, desde el Gobierno nacional se generan lineamientos alrededor de esta
transformacion digital.
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Las tecnologias de la informacion y las comunicaciones (las nuevas tecnologias
disruptivas y los sistemas interconectados que almacenan, gestionan y analizan
informacion, entre otros) han impactado, practicamente, todos los sectores de la
vida cotidiana de las empresas privadas y empiezan a adoptarse en el sector
publico, pues ofrecen una solucion para generar bienes y servicios publicos con
mayor calidad y menores costos e incluso permiten ampliar el alcance de los
servicios mediante las tecnologias de la informacion y la comunicacion (TIC), lo
cual reduce costos transaccionales para la ciudadania en el momento de acceder
a dichos servicios publicos. (Plan Nacional de Formaciéon y Capacitacion 2020
2030).

Eje 4: PROBIDAD Y ETICA DE LO PUBLICO. El reconocimiento de los valores
dentro de la funcion publica, es importante para la identidad del servidor publico,
donde propende el desarrollo de conductas, habitos asociados a las competencias
y disposiciones motivacionales y conductuales, para la construccién de una cultura
organizacional desde la ética de lo publico.

Para el desarrollo de las conductas asociadas a las competencias
comportamentales del sector publico es importarte formar hébitos en los
servidores publicos, de manera tal, que hagan propios estos comportamientos y
todos aquellos necesarios para la construccion de su identidad y de una cultura
organizacional en la gestion publica orientada a la eficacia y a la integridad del
servicio. (Publica, Funcién, 2020) Y es sobre estos cuatro ejes que se deben
priorizar las teméticas y enfocarlas a los diferentes perfiles de cargo.
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DIMENSIONES PARA EL DESARROLLO DE LAS COMPETENCIAS
LABORALES

Definido lo anterior, es pertinente que, para llegar a esta actualizacion, el
Departamento Administrativo de la Funcion Publica- DAFP, también realizo una
actualizacion y ajuste del nUmero de tematicas para cada eje y las enmarcé dentro
de las dimensiones de desarrollo de las competencias laborales, las cuales
permiten categorizar las teméticas para cada eje segun su definicion asi:

Figura N° 2. Dimensiones de desarrollo de las Competencias Laborales

Dimension del Saber: Conjunto de conocimientos, teorias, conceptos, datos que
se requieren para poder ejecutar las funciones asignadas y/o poder resolver retos
laborales que ponen a prueba nuestras competencias

Dimension del Ser Comprende el conjunto de caracteristicas personales
(motivacién, compromiso con el trabajo, disciplina, liderazgo entre otras) que
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resulta determinantes para la realizacion personal, el trabajo en equipo, el
desempeiio superior que genera valor agregado y el desarrollo personal dentro de
las organizaciones

Dimension del Hacer: Corresponde al conjunto de habilidades y de procedimientos
necesarios para el desempefio de una actividad, mediante las cuales se pone en
practica el conocimiento que se posee. Se refiere a la utilizacion de materiales,
equipos y diferentes herramientas. Debe identificarse lo que la persona debe
hacer, es decir, los procedimientos, y las técnicas requeridas para asegurar la
solucion del problema.

Teniendo en cuenta que de lo que se trata es de construir capacidades y
conocimientos que agreguen valor a la formacion y al desempefio de los
servidores publicos, es importante priorizar las tematicas enmarcadas en el
componente de capacitacion a la luz de los ejes previstos y a las dimensiones
para el desarrollo de las competencias.
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ESTRUCTURA DEL PIC 2021-2022
Programa de Induccién

Dentro del mandato legal se establece segun el Decreto Ley 1567 de 1998, el
Sistema Nacional de Capacitacion y el Sistema de Estimulos, para los empleados
del Estado, de acuerdo a esta normatividad las entidades deben contar con
programas de Induccion y Re induccion, los cuales deben ser incluidos de caracter
obligatorio en los planes institucionales de cada entidad.

El literal A del articulo 7 del Decreto Nacional 1567 de 1998 establece que el
Programa de induccién “Es un proceso dirigido a iniciar al empleado en su
integracion a la cultura organizacional durante los cuatro meses siguientes a su
vinculacion”

De esta forma, la induccion, corresponde a la necesidad de integrar a la cultura
organizacional y a su quehacer institucional a todos los servidores que se vinculan
a la entidad, ya que en el ejercicio de sus funciones tienen relacion directa con los
procesos y procedimientos.

El programa de Induccion al interior de la Alcaldia Municipal de San Juan de
Arama estara previsto en cinco etapas:

Primera etapa: se desarrollaran las Actividades iniciales correspondientes a la
presentacion del nuevo funcionario al equipo de trabajo y de un recorrido por las
instalaciones de la entidad a fin de que el servidor se relacione con las demas
dependencias y conozca sobre los procesos que estas adelantan.

Segunda etapa: Informacion Institucional, le permitird al nuevo integrante de la
Organizacion, conocer la informacion de la entidad relacionada con la misién, la
vision, su contexto, los objetivos estratégicos, el mapa de procesos y su estructura
organica.
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Tercera etapa: En este proceso, se apropia al servidor de su puesto de trabajo,
toda vez que ademas de asignarsele el lugar de trabajo, también se le har
entrega de los elementos necesarios para el desarrollo de sus funciones, para el
caso, area de almacén sera quien entregue al nuevo servidor el inventario
correspondiente, del mismo modo, el area de Talento Humano, suministrara una
copia al servidor del Manual de Funciones y Competencias Laborales y del Codigo
de Integridad, ademas la informacion del régimen salarial y prestacional de la
entidad, y de las herramientas o aplicativos utilizados al su interior.

Cuarta etapa: Desarrollara el método de la induccidén grupal, un proceso
transversal que involucrara a todas las areas que participan en la consecucion de
las metas institucionales. Finalmente,

Quinta etapa: Durante esta Ultima etapa, el area de Talento Humano evaluara
mediante un test el aprendizaje Organizacional adquirido durante el proceso de
Induccién, los resultados obtenidos serviran de insumo en la formulacion de los
Planes Institucionales de Capacitacion- PIC, por lo que resultara necesario que al
interior de la hoja de vida de cada servidor el resultado de este test junto a la carta
de bienvenida, emitida por el jefe de personal de la entidad.
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Representacién Programa de Induccion

Induccién en el
Puesto de
Trabajo

Induccion
Grupal

Actividades Iniciales

Formacién Institucional

Induccién Puesto de Trabajo

e Presentacion del nuevo funcionario al equipo de trabajo

para lograr que lo identifiguen y conozcan su rol
Recorrido por las instalaciones para lograr que el nuevo
funcionario conozca la ubicacién de las dependencias,
salidas de emergencia, bafios etc

Asignacion de usuarios y contrasefas (solo que en el
caso de que el cargo lo requiera)

Contexto de la entidad
Mision de Gobierno
Vision

Objetivos Estratégicos
Mapa de Procesos
Estructura Organizacional

Asignacion del lugar de trabajo y entrega del inventario
Entregar Manual de funciones y Competencias del
cargo a desempefiar

Induccion sobre el Régimen salarial y prestacional
Induccion sobre herramientas o aplicativos de la
entidad

Caddigo de Integridad

Se refiere al proceso de orientacién grupal, recibido por todas las
areas que participan en la consecucion de las metas institucionales

Evaluacion Programa de Induccion
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Entrenamiento en el Puesto de Trabajo

El entrenamiento en el puesto de trabajo busca impartir la preparacion en el
ejercicio de las funciones del empleo con el objetivo de satisfacer en el servidor el
aprendizaje especifico para el desempefio de su cargo, este incluye entre otros,
conocimientos técnicos basicos y procedimentales, asi como procesos
transversales de la dependencia, para esto el entrenamiento especifico estara a
cargo del jefe inmediato y no podréa superar las 160 horas.

Para llevar a cabo este programa se realizaran las siguientes acciones:

a) Presentacion del servidor a las dependencias de la Alcaldia Municipal

b) Suministro de informacion al servidor sobre: Manual de funciones del cargo
gue desempenfara, las metas de la dependencia y las herramientas para el
cumplimiento de las funcione asignadas

c) Para el respectivo entrenamiento, el jefe de la dependencia designara un
acompafante para el proceso durante (1) mes

Programa de Re induccion

El Literal B del Articulo 7 del Decreto Nacional 1567 de 1998 establece que el
Programa de Reinduccion “esta dirigido a reorientar la integracion del empleado a
la cultura organizacional en virtud de los cambios producidos en cualquiera de los
asuntos a los cuales se refieren sus objetivos, que mas adelante se sefalan”
(resaltado fuera de texto) (Presidencia de la Republica de Colombia, 1998). Dichos
objetivos difieren de los establecidos para la induccion, como lo establece la
norma precitada:

1. Enterar a los empleados acerca de reformas en la organizacion del estado y
de sus funciones.

2. Informar a los empleados sobre la reorientacion de la mision institucional, lo
mismo que sobre los cambios en las funciones de las dependencias y de su
puesto de trabajo
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3. Ajustar el proceso de integracion del empleado al sistema de valores
deseado por la organizacién y afianzar su formacion ética

4. Fortalecer el sentido de pertenencia e identidad de los empleados con
respecto a la entidad

5. A través de procesos de actualizacion, poner en conocimiento de los
empleados las normas y las decisiones para la prevencion y supresion de la
corrupcioén, asi como informarlos de las modificaciones en materia de
inhabilidades e incompatibilidades de los servicios publicos.

6. Informar a los empleados acerca de nuevas disposiciones en materia de
administracion de recursos humanos.” (Presidencia de la Republica de
Colombia, 1998).

En este sentido, de conformidad con la norma anteriormente mencionada, la
reinduccién se debe impartir cada vez que se presenten cambios organizacionales
y en el contexto externo e interno, que afecten el desarrollo normal de las
actividades de la entidad u organismo distrital.

Por tal motivo, es necesario alinear el ejercicio del establecimiento del momento y
tematicas a tratar en este programa con el andlisis de contexto anual que realizan
las entidades distritales como parte de su planeacidén estratégica y gestion del
riesgo, en el cual se tienen como referentes elementos normativos, sociales,
tecnoldgicos, econdmicos, culturales y de personal, entre otros.

No obstante, de no presentarse una necesidad de reinduccion en razon a este tipo
de cambios, “los programas de reinduccion se impartiran a todos los empleados
por lo menos cada dos anos”, “e incluirdn obligatoriamente un proceso de
actualizaciones acerca de las normas sobre inhabilidades e incompatibilidades y
de las que regulan la moral administrativa” (Presidencia de la Republica de
Colombia, 1998)
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Contenido de la Reinduccion

+« Organizacion de Archivos de Gestidon

El programa de Gestion Documental- PGD, de acuerdo a la normativa y a las
directrices del Archivo General de la Nacion, se concibe como el “Conjunto de
actividades administrativas y técnicas, tendientes a la planificacién, manejo y
organizacion de la documentacién producida y recibida por las entidades, desde
su origen hasta su disposicion final, con el fin de facilitar su uso y conservacion; a
su vez, especifica las operaciones para el desarrollo de los procesos de la gestion
documental al interior de la entidad” (Archivo General de la Nacion, 2014).

Bajo este marco conceptual se anexa a la presente, un documento extenso que
permitira al amplificar los conocimientos propuestos en materia de organizacion de
archivos de gestion al interior de la entidad.

+ Modelo Integrado de Planeacion y Gestion- MIPG

Hacer mas eficiente la gestién publica ha sido el derrotero que ha marcado la
actuacion de los ultimos afios en el Estado colombiano, con particular fuerza el
afio 2012 marco este primer gran hito, pues la iniciativa con la que el Gobierno
Nacional buscé integrar los modelos de gestion con el Sistema de Control Interno,
en el que se pudiera recoger las mejores practicas, las lecciones aprendidas, los
resultados alcanzados y las posibilidades de mejora a través de un Unico reporte
anual, dieron expresién al Modelo Integrado de Planeacion y Gestion- MIPG.

Dentro de los avances de esta integracion en su primera version, se destaco la
simplificacion de los requisitos impuestos por politicas relacionadas con
planeacién y gestion (varias de las cuales fueron incorporadas como politicas de
desarrollo administrativo del MIPG), con la disminucion de los requerimientos de
reporte respectivos y la implementacion de mecanismos de coordinacion y
articulacion entre las distintas entidades responsables de las politicas de
desarrollo administrativo que lo componen.
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En 2014 se plante6 la necesidad de ir mas alla, pues se identificé que era posible
reducir aln mas esta carga y, sobre todo, utilizar la informacion reportada para
optimizar los procesos de las entidades publicas y buscar ser mas eficientes.
Ademas, se evidencid que este Modelo deberia implementarse en todo el pais de
forma tal que el mejoramiento de la gestion publica se diera en todos los rincones
de Colombia. Con todo esto en mente, mediante Decreto 1499 de 2017 se
actualizé el Modelo para el orden nacional e hizo extensiva su implementacion
diferencial a las entidades territoriales,

Finalmente, y después de tres versiones anteriores, el Modelo Integrado de
Planeacion y Gestion- MIPG actualiza su ultima version en el afio 2019, con la
actualizacion de la denominacion de la politica N° 5. Archivos y Gestion
Documental, ya que anteriormente solo tenia alcance en materia de Gestion
Documental, la incorporacion de la politica de Mejora Normativa a cargo del
Ministerio de Justicia y del derecho y la nueva politica de Gestién de la
Informacién Estadistica. Asi mismo la politica de Compras y contratacion Publica

Para una mayor comprension, a continuacion, se enuncian las 19 politicas de
Gestion y Desempefio Institucional integradas en el Modelo Integrado de
Planeacion y Gestidn- MIPG y desarrolladas por sus 7 dimensiones.

1. Planeacion Institucional

2. Gestion Presupuestal y Eficiencia del Gasto Publico

3. Talento Humano

4. Integridad

5. Transparencia, acceso a la Informacion Publica y Lucha contra la
corrupcion

6. Fortalecimiento organizacional y simplificacion de procesos

7. Servicio al ciudadano

8. Participacion Ciudadana en la Gestion Publica

9. Racionalizacién de Tramites

10. Archivos y Gestion Documental
11. Gobierno Digital
12. Seguridad Digital
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13. Defensa Juridica

14. Gestion del Conocimiento e Innovacién

15. Control Interno

16. Seguimiento y Evaluacion del Desempefio Institucional
17. Mejora Normativa

18. Gestion de la Informacién Estadistica

19. Compras y Contratacion Publica

Definicién

Finalmente, y en su dltima version actualizada, el Modelo Integrado de Planeacion
y Gestion- MIPG, se define como 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.

Objetivos

1. Fortalecer el liderazgo y el talento humano bajo los principios de integridad y
legalidad, como motores de la generacion de resultados de las entidades publicas

2. Agilizar, simplificar y flexibilizar la operacion de las entidades para la generacién
de bienes y servicios que resuelvan efectivamente las necesidades de los
ciudadanos.

3. Desarrollar una cultura organizacional fundamentada en la informacion, el
control y la evaluacion ara la toma de decisiones la mejora continua.

4. Facilitar y promover la efectiva participacion ciudadana en la planeacion,
gestion y evaluacion de las entidades publicas.

5. Promover la coordinacion entre entidades publicas para mejorar su gestion y
desempeinio.
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Propositos finales

El principal proposito de MIPG en su version actualizada es su contribucion al
fortalecimiento de las capacidades de las organizaciones, ya que se focaliza en las
practicas y procesos clave que ellas adelantan para convertir insumos en
resultados, apuntando a transformar el Estado Colombiano, de un Estado
legislativo a un Estado prestador de servicios (Sentencia C 826 de 2008). El
articulo 209 de la Constitucion Politica sefala que:

“La funcion administrativa esta al servicio de los intereses generales
y se desarrolla con fundamento en los principios de igualdad,
moralidad, eficacia, economia, celeridad, imparcialidad y publicidad,
mediante la descentralizaciéon, la delegacion y la desconcentracion
de funciones. Las autoridades administrativas deben coordinar sus
actuaciones para el adecuado cumplimiento de los fines del Estado.
La administracion publica, en todos sus 6rdenes, tendra un control
interno que se ejercera en los términos que sefiale la ley.”

Teniendo en cuenta el abordaje introductorio y la importancia de este modelo
para la Gestion Publica de la Alcaldia Municipal, se integra como anexo a este
capitulo una presentacion detallada del MIPG que aborda cada una de las
dimensiones que lo componen y su infografia.

Educacion para el trabajo y el desarrollo humano,

Antes denominada educacion No formal, es la que se ofrece con el objetivo de
complementar, actualizar, suplir conocimientos y formar en aspectos académicos
o laborales sin sujecion al sistema de niveles y grados establecidos para la
educacién formal. El tiempo de duracion de estos programas sera minimo de 600
horas para la formacion laboral y 160 horas para la formacion académica, todos
los empleados sin importar su tipo de vinculacion pueden acceder a los
programas.
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Educacién Formal.

Entendida como aquella que se imparte en establecimientos educativos
aprobados, en una secuencia regular de ciclos con sujecion a pautas curriculares
progresivas y conduce a grados y titulos, hace parte de los programas

Talleres participativos

Es una herramienta educativa, abierta, que motiva la participacion para la reflexion
y el andlisis de una tematica particular. Corresponden a espacios de
interactividad para el aprendizaje e intercambio de saberes, para deliberar; en
donde los funcionarios participan y dan su propio punto de vista, opiniones. Esta
estrategia es muy dinamica y tiene como objetivo conocer la situacion real del
tema a tratar. Permite un proceso de reflexion sisteméatica, ordenada y progresiva
para pasar de la apariencia de un hecho a su esencia, para después para llevar a
la practica transformando y mejorando el conocimiento.

Redes de Apoyo

Es importante que la Alcaldia Municipal establezca espacios de articulacion, con
entidades del nivel Departamental y Nacional, que permitan y brinden programas
de capacitacion para la planta de personal del Municipio San Juan de Arama,
aprovechando los beneficios institucionales y de calidad de los programas de
capacitacion para contribuir en la formacion de los funcionarios, buen servicio e
implementacion del Plan Institucional de Capacitacion.

Las redes de apoyo en el municipio se construiran con la colaboracién de
entidades como: Servicio Nacional de Aprendizaje (SENA), Escuela Superior de
Administracion Publica (ESAP), Departamento Administrativo de Funcion Publica
(DAFP), ARL, Cajas de Compensacion Familiar, Universidades, etc.
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PLANEACION ESTRATEGICA DEL PLAN INSTITUCIONAL DE

CAPACITACION-PIC

FASES EN LA ELABORACION DEL PIC 2021-2022

La formulacion del Plan Institucional de Capacitacion PIC 2021- 2022, se realiza
de acuerdo con las fases contempladas en la Guia para la Formulacion del Plan

Institucional de Capacitacion:

L

FORMULACION Y ADOPCION
DEL PIC. Formulacién, aprobacion
y adopcion del PIC 2021-2022 y
remision al Comité de gestion
Institucional de Desempefio.

S

Fase 3.

Fase 2.

CONSOLIDACION DEL PIC.
Andlisis de las necesidades de
aprendizaje y capacitacion
identificadas, a partir de diferentes
insumos de informacion

Fase 1.

SENSIBILIZACION Y
SOCIALIZACION.
Sensibilizacion sobre la
metodologia para la
formulacion del PIC

y 4
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Fase 1. Sensibilizacion y Socializacion.

Para el desarrollo de esta fase, se recorrido cada una de las dependencias de la
entidad con el propésito de familiarizar y motivar a todos los servidores de
participar en cada una de las etapas del Plan Institucional de Capacitacion, en
especial en la conformacion del Banco de Saberes, entendido este como el equipo
de servidores que de manera voluntaria liderara los Proyectos de Aprendizaje en
Equipo- PAE en teméticas de su dominio y que contaran con las competencias
requeridas para que impartan su conocimiento bajo un enfoque pedagdgico.

Se explica la metodologia que se llevara a cabo en el desarrollo de la formulacién
del Plan Institucional de Capacitacion, la cual integrara encuestas
semiestructuradas y la conformacion de los Grupos focales, estos Ultimos
designados por cada uno de los jefes de dependencia como lideres de area

TE INVITAMOS A
PARTICIPAR EN LA
FORMULACION DEL

PLAN
INSTITUCIONAL DE

CAPACITACION
2021-2022 i
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Fase 2. Consolidacion del PIC

El desarrollo de esta fase, incluye el Diagnostico de Necesidades de Aprendizaje
Organizacional- DNAO identificadas en todos los niveles al interior de la entidad, y
la priorizacion y depuracion de las tematicas que integraran el Plan Institucional de
Capacitacion 2021-2022

Deteccidon de Necesidades de Aprendizaje Organizacional- DNAO

Para el desarrollo del Diagnostico de Necesidades de Aprendizaje Organizacional-
DNAO, se disefiaron dos instrumentos (encuestas) orientados principalmente
conocer la percepcion de los servidores frente a los temas de capacitacion, el
primero, se aplicé al nivel directivo con el que se busco advertir entre otros temas,
los que permitirian mejorar las competencias para un desempefio exitoso en el
grupo de trabajo del area que lideran, los aspectos que se podrian mejorar en
materia de gestion con la capacitacion, sus necesidades individuales, vistas desde
el papel estratégico que desempefian frente al cumplimiento de los objetivos
estratégicos y la mision de la entidad. Del mismo modo y en aras de dar cobertura
a las necesidades y requerimientos de formacién y capacitacién de la entidad, se
designara por parte del nivel directivo a un lider de equipo, que hara parte del
proceso de diagndstico, formulacién y priorizacién de necesidades de aprendizaje.

La encuesta aplicada al nivel directivo se encuentra estructurada en dos grupos:
Necesidades Individuales, y Necesidades de la Dependencia, los resultados
encontrados son los siguientes:

Carrera 9 No 11-25-35, Barrio El Centro - Telefax: 6536107

E-mail: alcaldia@sanjuandearama-meta.gov.co Total de Pagmg;

URL: www.sanjuandearama-meta.gov.co



mailto:alcaldia@sanjuandearama-meta.gov.co
http://www.sanjuandearama-meta.gov.co/

DEPARTAMENTO DEL META ch’p”&w.f-- -
MUNICIPIO DE SAN JUAN DE ARAMA SAN'JUAN DE ARAMA
NIT. 800098205-6 Adminiggraciop Mynicipal
SECRETARIA DE GOBIERNO, SEGURIDAD Y | aos265¢ | cop Tro: 110282
CONVIVENCIA/ TALENTO HUMANO FECHA ACTUALIZACION: 02/01/2020
PLAN INSTITUCIOI;(/)—\zl_ll_DZIgZCZAPACITACION-PIC VERSION: 001
f
..‘ ALCALDIA MUNCIPAL SAN JUAN DE ARAMA
€500 | FORTALECIMIENTO OF LA DIMENSION DeL | S 34 B AmANA
Repvia Spunr ey | TALENTOMUMANO -
Admistursdts NAS: | PLAN INSTITUCONAL OF CAPACTTACION 2021
] 2022 |
W E o 1
L wres de fortdecn y deserclier les chan Labsoralen v on ch Mu-umh‘n&ﬂhﬂn‘

Sawny e Acarnn, ol e de Tabeomo v, buscs o Vambe de La pres i svnumds entlica Lan v ashlade. cam
Srerenter oade U 3o e Seoendencien S le @0t ddad en ratecis e CapedTeckin

I ete cvwide, agre decomven o Sige e ks -y 1o rengaeade s owow it Coelrae b

Movire fel Tewpovned be del Process

LE Ao  plossy ity £ J
Corner
‘ < = L b 2 = ‘;/Iﬁ J
2. -l Iaa o 5 1 d» pha

¢Cudiec w00 B recaccadoec i Bolec 30 @ paanactin 25 13 ru s Gee SO BN mesvir B Congetenon #e %
lunmmnumo.mmm«mmad‘e—umm’-twuﬂu‘mu - cuenta han fn onsoat de

Tarew e sulviled p of vmel (wleipsnss o Benasgetiue ol rssane (v w bove!

g Nq,ar Cz!/‘d‘ cs -{{? PP A }/c; o ;r: —ren ,,,,"‘_, Yo "
P oy {,’.\Jrlo D

J. ffc/l‘lc TN =y = osz/ t‘l(tf)-". 04'5-’ o

P Margres Co0 D5 rrheas So | eF A serz 4&(0 v

o s |

P Ao 7 @ covie i O~ Y -,/¢o crij}, i -

Crw s ) / y 3 né

LS Afec s R’ (PP OD afoaand S CHANE OGRS IR P
”

| NECESIDADES DE LA DEPENDENCIA s J

PETTILMT TR0 WA SO PR IRl at Pt ) e OO o e el 5750 e Dl e

T. ~Bo e . Ao cecn Ciw Frd Ferwos crpave e

FI Tt ENA L b o 30 e /#-,-_;zwa c/
.- §inn ’ /2 o
7 COPNNAC e T 7‘:; a /7 / - o Pk

A ’ 3,-3/' ./,m(.; I Ceom e-’? S -'/:n-» o " et .?/UT
Sep ¥ PP JOIDy = A Lr e B-Aé()lo(

Carrera 9 No 11-25-35, Barrio El Centro - Telefax: 6536107

Total de Paginas

E-mail: alcaldia@sanjuandearama-meta.gov.co 55

URL: www.sanjuandearama-meta.gov.co



mailto:alcaldia@sanjuandearama-meta.gov.co
http://www.sanjuandearama-meta.gov.co/

DEPARTAMENTO DEL META Progperinos ki
MUNICIPIO DE SAN JUAN DE ARAMA SAN‘JUAN DE ARAMA
NIT. 800098205-6 Adminigsiop Mgmciea
SECRETARIA DE GOBIERNO, SEGURIDAD Y | pmes oo~ | copTRD: 110282
CONVIVENCIA/ TALENTO HUMANO FECHA ACTUALIZACION: 02/01/2020
PLAN INSTITUCIONAL DE CAPACITACION-PIC _
2021-2022 VERSION: 001

La pregunta relacionada con las Necesidades Individuales. ¢Cuales son las
necesidades individuales de capacitacion y/o formacion que podrian mejorar las
competencias de los funcionarios a su cargo, para un mejor desempefio en el area
de trabajo?, dan como resultados los siguientes temas:

e Capacitacion catalogo clasificacién presupuestal

e Capacitacion Retencion en la Fuente

e Capacitacion Clima Laboral

e Capacitacion Lenguaje Claro

e Capacitacion Compromiso Organizacional

e Capacitacion sobre el manejo de herramientas ofiméaticas
e Capacitacion en el manejo de Procesos y Procedimientos
e Capacitacion sobre Contratacién Publica

e Capacitacion en Innovacion y Gestion del Conocimiento
e Liderazgo

Frente a las preguntas relacionadas con necesidades de la Dependencia, se
encontraron las siguientes respuestas:

¢, Cuales son las necesidades grupales de capacitacion y/o formacién de la
dependencia a su cargo, que al fortalecer permitiran mejorar las competencias
para un desempefio exitoso en el grupo de trabajo?

e Capacitacion de Servicio al Cliente

e Capacitacion sobre formulacion de Proyectos en metodologia MGA

e Manejo de herramientas ofiméaticas

e Capacitacidon en Gestion de Recursos y Hacienda publica

e Implementacion en sistemas que contribuyan al mejoramiento del Clima
Laboral

¢ Relaciones Interpersonales
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Las tematicas de interés para el nivel directivo frente al fortalecimiento de sus

competencias fueron las siguientes:

Planeacién del desarrollo territorial
Contratacién Publica

Defensa Juridica del Estado

Gestidn del Talento Humano

Innovacion y Gestion del Conocimiento
Liderazgo y modelos de toma de decisiones
Modelo Integrado de Planeacién y Gestion.

Por otra parte, y luego de consolidar la informacion que relaciona a las
necesidades de capacitacion existentes al interior de cada dependencia, se
procede a aplicar encuesta de DNAO con los lideres de areas asignados por cada
uno de los secretarios de despacho, sus resultados se toman como insumo
teniendo en cuenta los ejes tematicos establecidos por el Plan Nacional de
Formacion y Capacitacion — PNFC y las dimensiones, los resultados obtenidos

fueron los siguientes:

Orientacion al servicio

Comunicacion asertiva

Gestion de aprendizaje institucional

Gestion de la informacion

Analisis de indicadores y estadisticas territoriales

Ciencias de comportamiento

Innovacion

EJE 1. GESTION DEL CONOCIMIENTO Y LA INNOVACION

Participacion ciudadana en el disefio e...

Mecanismos para la medicion del desempefio...

Estartegias para la generacidn y promocion de...

9%
o 13% ]
13%

13%
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EJE 2. CREACION DE VALOR PUBLICO

Participacion ciudadana en el disefioe... 14%
Servicio al ciudadano 14%

Lenguaje Claro $14%

Evaluacion de politicas publicas " 14%

14%

Competitividad territorial 10%

Formulacion de Proyectos bajo la metodologia...

j w—

1 19%

EJE 3, TRANSFORMACION DIGITAL

Etica en el contexto .
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Resistir las fuerzas que

apatia para actuar por...

para el analisis y la toma

EJE 4. PROBIDAD Y ETICA DE LO PUBLICO

M Series1 M Series2 Series3
Conocimiento critico de

los medios

. 0,25 -
Cultivar un —

entendimiento en los _— 02 - - _ Codigo de Integridad
impactos psicologicos y...~_ _—— T
p p g Ve 015 |
0,1 -
E Desarrollar fluidez en
silenciany generan &/ 0,05 . varias formas de expresar
1. ‘ 7 ideas centrales a...

Facilitar las situaciones | / N .. .
\ / Comunicacion asertiva y

. Lenguaje no verbal
de decisiones que... gual

Ver las injusticias que Explorar las raices de la

enfrentan otros y los violencia para entender
limites que ello implica... formas de mitigar...

Del mismo modo hace parte de la Detencion de Necesidades de Aprendizaje
Organizacional- DNAO la informacion suministrada por el area de Control Interno
y que relaciona las recomendaciones hechas a partir de los procesos de auditoria
realizados al interior de la entidad; encontrando asi las siguientes observaciones:

Capacitar al personal sobre el manejo de los médulos del sistema integrado
de informacién, toda vez que el desconocimiento de los funcionarios en la
operacion del sistema estd generando demoras en la ejecucion de los
procesos por falta de atencion oportuna de inconsistencias y soporte
técnico.

Capacitar al personal del area de contratacion y secretarios de despacho en
temas relacionados con Contraccion Publica, incluida cada una de sus
estapas (precontractual, contractual y post contractual)

Requerir al personal de la entidad la realizacion del curso de lenguaje claro
ofrecido por el Departamento Nacional de Planeacion y el curso virtual del
Modelo Integrado de Planeacion y Gestion - MIPG de conformidad con lo
establecido en la Circular No. 100.04-2018 expedida por el Departamento
Administrativo de la Funcion Publica.
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e Capacitacion Nuevo Catalogo de Clasificacion Presupuestal para entidades
Territoriales CCPET

e Capacitacion de PQRS

e Derechos de Peticion

e Resolucion de Conflicto de Interés

Luego de consolidar la informacion recolectada por las areas se da paso a la
priorizacion de las teméticas, adaptandolas a los objetivos y necesidades de la
entidad.

Priorizacion y Depuracién de la Informacién

Para efectuar esta etapa, se consideran todos aquellos valores significativos y que
muestren la importancia relativa para el cumplimiento de la mision y de los
objetivos estratégicos de la entidad, del mismo modo se tuvo en cuenta las
principales necesidades de los servidores en la etapa de Desarrollo al interior de
su ciclo de vida.

Los resultados de este ejercicio se presentan en la siguiente tabla, dividida por eje
tematico

EJE 1: GESTION DEL CONOCIMIENTO
Innovacién
Participacion Ciudadana en el disefio e implementacion de Politicas

EJE 2: CREACION DE VALOR PUBLICO
Formulacién de Proyectos bajo la metodologia MGA
Lenguaje claro

EJE 3: TRANSFORMACION DIGITAL
Trabajo en Equipo
Comunicacion asertiva y lenguaje no verbal
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EJE 4: PROBIDAD Y ETICA DE LO PUBLICO
Caodigo de Integridad
Comunicacion asertiva y Lenguaje No verbal

Con la deteccion de Necesidades de Aprendizaje Organizacional y el proceso de
priorizacion de la informacion se determina incluir en el Plan Institucional d
Capacitacion 2021-2022 las siguientes lineas tematicas

OTRAS TEMATICAS

Manejo de los modulos del sistema integrado de informacién- SIWIN

Derechos de Peticion

Capacitacion de PQR’S

Cadigo Unico Disciplinario

Control Interno

Gestion Documental

Derechos de Acceso a la Informacion
Vocacion de Servicio con énfasis en lo Publico

CAPACITACION AL NIVEL DIRECTIVO

Capacitacion Nuevo Catalogo de Clasificacion
entidades Territoriales CCPET

Resolucién de Conflicto de Interés

Supervision de Contratos

Lenguaje Claro

Contratacion Publica

Gestién del Talento Humano

Liderazgo y modelos de toma de decisiones

Modelo Integrado de Planeacién y Gestién

Presupuestal

para
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Fase 3. Formulacion y adopcion del PIC

El desarrollo de esta fase, incluye la etapa de Formulacion de Proyectos de
Aprendizaje en Equipo- PAE’S, la aprobacion del Cronograma del Plan
Institucional de Capacitacién con la respectiva asignacion de los responsables, y
la disponibilidad presupuestal y ejecucion para la vigencia 2021-2022

Formulaciéon Proyectos de Aprendizaje en Equipos- PAE'S

Este proceso se desarrollé bajo la estrategia denominada “Banco de Saberes”,
entendida como la conformacién del equipo de servidores que de manera
voluntaria, liderara los Proyectos de Aprendizaje en Equipo- PAE’S en tematicas
de su dominio y que contaran con las competencias requeridas para que impartan
su conocimiento bajo un enfoque pedagdgico.

La estrategia estuvo dirigida a todos los servidores de la entidad, por lo que se
desarrollaron piezas informativas y un formulario de registro en linea, la
divulgaciéon se inicio desde el 08 de junio de 2021 a través del grupo de
comunicaciones oficiales de la entidad.

Banco de SaberES
” para Verdaderos Servidores Publicos

Jnscribete en ef
Banco de SaberES

indicando tus

Sitienes el dominio de alg\én tema

espe:i(:lco y te interesa transferir tu

datosg temaene

conocimiento, iista es TC]

que te gustana OPORTUNIDAD:!
ParticiPar como / Te {rhi&anosla participarenla &
- formulacion de nuestro PIC 2021-2022

facilitador (a).

(tliza el siviente

¥

fink:

af msl|
N7RifeTJG4ZibNM3C5RvoK3kJ61
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.

giw Df __— S
N'JUAN DE ARAMA

Administracion Municipal
2020 - 2023

Inscripcion Banco de SaberES

Obligatorio*

*Qbligatorio

Proyecto de Aprendiza en Equipo (PAE'S) - PIC 2021-2022

Banco de SaberES
H para \erdaderos Servidores Puablicos

csnocmients, Beta es T

OFOKTUNIDAD:!

/ | « imeanoc a pamciparenla

Sigenes ol dominic de algin tema

.uf;cuh:o Y s mlsresa 3.'|'; i e

-~ femulacian da =ese PIC 2021-2022
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Con la anterior convocatoria se logré la participacion de dos (2) servidores quienes
seran los facilitadores de las siguientes tematicas:

+ Gestion Documental
£ Control Interno

Cronograma

El cronograma del Plan Institucional de Capacitacién- PIC 2021-2022 hace parte
del anexo del presente documento, no obstante, este serd objeto de revision y
aprobacion por parte de la Comision de Personal por lo que las fechas
establecidas para la realizacibn de la oferta de capacitacion, podran tener
modificacion alguna.

Disponibilidad Presupuestal

Para el adecuado cumplimiento e implementacion del Plan Institucional de
Capacitacion, la administracion Municipal debe apropiar en su respectivo
presupuesto los rubros de Capacitacion a los servidores publicos, de conformidad
con las necesidades especificas y programas de capacitacion que se desarrollaran
durante la vigencia 2021-2022
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EVALUACION Y SEGUIMIENTO

La fase de evaluacidn y seguimiento permite verificar, en primera instancia el
impacto de la formacion y capacitaciéon en los servidores publicos; en segundo
lugar, posibilita medir los resultados organizacionales y, por ultimo, sirve como
retroalimentacion para realizar los ajustes y mejoras necesarias.

NIVEL A OBJETO A EVALUAR HERRAMIENTAS DE EVALUACION
EVALUAR

1 Evaluacion de la | Encuestas de satisfaccion en donde

capacitacion se midan aspectos como: el

desempeiio del capacitador,

contenido de la capacitacion,
resultados y logistica
2 Evaluacion del Impacto de | Encuesta de Medicion de la
la capacitacion pertinencia de la capacitacion e
impacto sobre las funciones de los
servidores asistentes

Indicadores a Evaluar

» Numero de capacitaciones ejecutadas/ Numero de capacitaciones
programadas X 100.

» Numero de funcionarios asistentes por capacitacion / Numero de
funcionarios convocados por capacitacion X 100.

» Numero de funcionarios capacitados/Numero de funcionarios de la
entidad x 100.

» Recursos Ejecutados / Recursos asignados.

» Numero de funcionarios que han mejorado competencias laborales en el
periodo/ N° funcionarios participaron en el PIC en el periodo x 100.
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Reaqistro.

Durante la ejecucion de las actividades de capacitacion, se deberan dejar los
siguientes registros:

» Registro de asistencia: Este registro debe ser diligenciado por todos los
asistentes a la capacitacion antes de ingresar, lo que permitird llevar una
base de datos actualizada, como insumo al informe de la participacion de
los servidores.

» Regqistro de la evaluacion de la capacitacion: Se aplicaran los dos
instrumentos relacionados a la evaluacion del impacto de la capacitacion y
al evento en si mismo de capacitacion y se dejaran en anexo al registro de
asistencia.
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¢ Plan Nacional de Formacion y Capacitacion 2020-203. Direccion de Empleo

Publico, marzo 2020

e Riveros Pinzon, Rafael E. (2003) Formacién y Capacitacion del Servidor
Publico, Guia para implementar los programas de Induccién y Reinduccion.
Documento realizado en coordinacion con el equipo de trabajo de Talento
Humano de la Direccion de Politicas de Administracion Publica.
Departamento Administrativo de la Funcion Publica. Santa Fe de Bogota,
D.C.
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ANEXOS

Hacen parte de los anexos del presente documento los siguientes:

Plan de Induccion y Reinduccion

Cronograma del Plan Institucional de Capacitacion- PIC

Planilla de Asistencia Plan Institucional de Capacitacion

Formato de Evaluacién de la Capacitacion

Formato de Evaluacion de Impacto de la Capacitacion

Instrumento (Encuestas) aplicada al Nivel Directivo DNAO

Instrumento (Encuestas) aplicadas Grupo Focales y Comision de Personal
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1. INTRODUCCION

El Modelo Integrado de Planeacion y Gestion-MIPG es un marco de referencia que
permite dirigir, planear, ejecutar, hacer seguimiento, evaluar y controlar la gestion
de las entidades publicas. Su implementacion y reciente actualizacién (art 133.
Ley 1753 de 2015) est4 orientada a seguir fortaleciendo los mecanismos, métodos
y procedimientos al interior de cada entidad con el fin de generar VALOR
PUBLICO, resultados que responderan al cumplimiento de los Planes de
Desarrollo y resolveran necesidades de los ciudadanos, segun lo dispone el
decreto 1499 de 2017 (p.8).

La operacionalizad MIPG es puesta en marcha a través de sus siete (7)
dimensiones: Talento Humano, Direccionamiento estratégico, Gestion con
valores para resultados, Evaluacion de resultados, Informacion y Comunicacion,
Gestidn del conocimiento y la innovacion y control interno. No obstante, y dado su
alcance, se ha considerado que al interior de este modelo el eje principal es la
Dimension del Talento Humano, pues tiene como propésito ofrecer las
herramientas para fortalecer el desarrollo de competencias funcionales y
comportamentales por parte de los servidores al interior de la entidad,
garantizando el cumplimiento de los objetivos estratégicos de la misma.

Para su correcta ejecucion, la dimension de Talento se fundamenta en el Plan
Estratégico de Talento Humano, un elemento fundamental que promueve
capacidades, conocimientos, actitudes y valores dentro del ciclo de vida del
servidor publico (ingreso, permanencia y retiro) y que a su vez, fortalece principios
como: orientacion a resultados, articulaciéon institucional, excelencia y calidad,
toma de decisiones basada en evidencia, aprendizaje e innovacion, enaltecimiento
del servidor publico, compromiso, acompafiamiento gradual, estandarizacion, y
mejoramiento continuo.

El Plan Estratégico de Talento Humano busca entonces el incremento en los
niveles de confianza del ciudadano en el Estado a través de servidores publicos
con un mayor nivel de bienestar, desarrollo, pero sobre todo de compromiso para
ejercer su labor frente al Estado con valores que los diferencien y los orienten a
identificar la ETICA como parte de sus principios.
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En este sentido, la consolidacion de una Gestidn Estratégica del Talento Humano-
GETH que este orientada a la satisfaccion en el trabajo y la calidad de vida laboral
requiere no solo de la alineacion de politicas que impacten en la motivacion, la
identidad organizacional y el compromiso de los funcionarios con la misién de la
entidad, sino ademas de la responsabilidad por parte del &rea de Talento Humano
y de la alta direccioén en el desarrollo y cumplimiento de los Planes Estratégicos de
Talento Humano

El propdsito de este documento es establecer y divulgar las principales politicas y
directrices que orientan la planeacion de la Gestion del Talento Humano en la
Alcaldia Municipal de San Juan de Arama, esto a fin de que haya un enfoque claro
y unificado que permita lograr el cumplimiento de las metas y de los objetivos
estratégicos propuestos por la entidad al interior del Plan de Desarrollo
“‘Recuperemos San Juan de Arama 2020-2023
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2.

OBJETIVOS DEL PLAN ESTRATEGICO DE TALENTO HUMANO-PETH

GENERAL

Planificar el desarrollo de la gestion estratégica de Talento Humano de la
Alcaldia Municipal de San Juan de Arama, mediante programas y planes
qgue desarrollen integralmente a los servidores publicos en beneficio del
cumplimiento de la mision institucional.

ESPECIFICOS

X/
L X4

X/
L X4

Propiciar condiciones para el mejoramiento de la calidad de vida laboral de
los servidores publicos de la Alcaldia Municipal y su desempefio laboral,
generando espacios de reconocimiento e incentivos.

Fortalecer las competencias laborales, a través de actividades de
capacitacién, entrenamiento, induccion y reinduccién, acordes con las
necesidades identificadas en los diagndsticos realizados.

Implementar las pautas y criterios para anticipar, reconocer, evaluar y
controlar los riesgos que puedan afectar la seguridad y salud en Trabajo y
en el desempefio de las actividades de los servidores.

Constituir los mecanismos para garantizar la adecuada provision de

vacantes.

ALCANCE

El Plan estratégico del Talento Humano sera aplicado a todos los servidores
publicos de la Alcaldia Municipal de San Juan de Arama, en el marco del
Modelo Integrado de Planeacién y Gestion- MIPG y tiene un alcance
propositivo que se puede extender a materializarse normativamente en el caso
de ser aplicado
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4. MARCO CONCEPTUAL

A modo de contexto, cabe sefalar que la Politica de Gestion Estratégica de
Talento Humano-PETH, promovida por el Gobierno Nacional a través del Modelo
Integrado de Planeacion y Gestion-MIPG- parte de considerar que el talento
humano constituye el gran factor critico de éxito al interior de las entidades
publicas, y por lo tanto, se hace necesario que las entidades y organismos del
orden nacional y territorial le apuesten no solo al fortalecimiento de su gestion
institucional, mediante el cumplimiento de estdndares minimos que apalanque el
cumplimiento de buenas practicas al interior de sus entidades, sino que ademas
desplieguen acciones estratégicas encaminadas a exaltar y reconocer la labor de
quienes lo hacen posible, esto es, a cada uno de los servidores publicos que
desde sus entidades ayuden a generar VALOR PUBLICO.

La Politica de Gestidn estratégica de Talento Humano- PGETH- esta soportada en
el modelo de empleo publico (Ley 909 de 2004) y se fundamenta en los siguientes
pilares: 1) El mérito: Es el criterio esencial para la vinculacién y la permanencia
en el servicio publico, Las competencias: Son el eje a través del cual se articulan
todos los procesos de talento humano, El desarrollo y el crecimiento: elementos
basicos para lograr que los servidores publicos aporten lo mejor de si en su lugar
de trabajo y se sientan participes y comprometidos con la entidad, La
productividad: es la orientacion permanente hacia el resultado, La gestion del
cambio: es la disposicion para adaptarse a situaciones nuevas y entornos
cambiantes, asi como las estrategias implementadas para facilitar la adaptacion
constante de entidades y servidores, La integridad: se refiere a los valores con
los que debe contar todos los servidores publicos, y, ElI dialogo y la
concertacién: es la condicion fundamental para buscar mecanismos y espacios
de interaccion entre los servidores publicos con el propdsito de lograr acuerdos en
beneficio de los actores involucrados como garantia para obtener resultados
optimos. (MIPG, 2017)
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Figura No 1. Marco de la Politica de empleo public

Incremento en los indices
de satisfaccion de los Grupos de Interés
con los servicios prestados por el Estado

Servidores piblicos con un Mavor Productividad del Incremlentu en lD§ niveles
mayor nivel de bienestar, ¥ Estado de confianza del ciudadano
desarrollo y compromiso en el Estado

Fuente: DAFP, 2018.

En ese orden de ideas, el modelo de empleo publico, plantea en el proceso de
gestion estratégica del talento humano, con base en un direccionamiento
estratégico macro, cuatro (4) subcomponentes: Direccionamiento estratégico y
planeacion institucional, ingreso, desarrollo y retiro. Las categorias del
componente de Direccionamiento Estratégico y Planeacion Institucional del
Talento Humano son: 1) Conocimiento normativo y del entorno, 2) Gestién de la
informacion, 3) Planeacion estratégica, 4) Manual de Funciones y competencias,
5) arreglo institucional.

Por otro parte, para organizar todos los elementos que componen la GETH, se
han desagregado en componentes, de acuerdo con el ciclo de vida de un servidor
publico con sus respectivas categorias.

o,

% Planeacion: que involucra momentos de direccionamiento estratégico,
seguimiento y evaluacién
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% Ingreso: Provision del empleo, Gestiéon de la informacidén, meritocracia,
valoracion de las capacidades y competencias y conocimiento institucional

+ Desarrollo: Conocimiento institucional, valores, gestion de la informacion,
administracion del talento humano, dialogo y concertacién (por negociacion
colectiva), gerencia publica, capacitacion, bienestar y estimulos, gestion del
desempefio, clima organizacional y cambio cultural y proporcion de

contratistas

% Retiro: Administracién del talento humano, gestion de la informacion,

gestion del conocimiento, desvinculacion asistida.

Ahora bien, es necesario precisar que la politica del empleo publico se refiere al
conjunto de arreglos institucionales, normativos y procedimentales que
administran el talento humano al servicio de la administracion publica, ciclo
enunciado anteriormente; mientras que la gestion estratégica del talento humano,
es la materializacion de estas politicas en todas las entidades publicas del pais.
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5. MARCO NORMATIVO

A continuacion, se relaciona la normativa que fundamenta la implementacién de
los procedimientos y actividades del area de talento Humano con relacion al PETH
de la Alcaldia Municipal de San Juan de Arama.

Tabla N° 1. Tabla Normativa

Por el cual se organiza el servicio publico de la Educacion
superior

Por la cual se crea el sistema de seguridad social integral y
se exponen generalidades de los Bonos Pensionales

Por el cual se crea el Sistema Nacional de Capacitacion y
Sistema de Estimulos para los empleados del Estado

Expide normas que regulan el empleo publico, la carrera
administrativa, gerencia publica, y se dictan otras
disposiciones (Establece el Plan de Vacantes y Plan de
Previsién de Empleos)

Medidas para prevenir, corregir y sancionar el acoso laboral y
otros hostigamientos en el marco de las relaciones de trabajo
Dicta normas para el apoyo y fortalecimiento de la
educacion para el trabajo y el desarrollo humano,
establecida como educacion no formal en la ley
general de educacion.

Establece normas para promover Yy regular el
Teletrabajo

Por medio del cual se expide el Decreto Unico
Reglamentario del sector de Funcion Publica.
(establece el Plan Institucional de Capacitacion-

PIC, Plan de Incentivos)

Decreto Unico Reglamentario del sector Trabajo
(establece el Plan de Seguridad y salud en el
Trabajo)

Por el cual se modifica y adiciona el Decreto 1083 de

2015

Por el cual se establece la estructura organica de la
Alcaldia Municipal de San Juan de Arama

Por el cual se ajusta y adopta el Manual de Funciones

de la Alcaldia Municipal (Mod Decreto 085 de 2020)
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6. DIRECCIONAMIENTO ESTRATEGICO DE LA ALCALDIA MUNICIPAL
DE SAN JUAN DE ARAMA

6.1 CONTEXTO DE LA ENTIDAD

El Municipio de San Juan de Arama, se encuentra en un importante nodo de
comunicaciones entre la region del Ariari y la Serrania de la Macarena. Esta
ubicado a 119 km de la ciudad de Villavicencio, capital del Meta, sus principales
limites son; al oriente limita con los Municipios de Fuente de Oro y Puerto Lleras,
al Occidente con Mesetas, al Norte limita con el municipio de Granada y al sur, su
limite sefiala el municipio de Vista hermosa.

San Juan de Arama es uno de los municipios mas antiguos del Meta, sus
principales antecedentes datan que fue un paso de conquistadores y buscadores
de oro en pos del “Dorado”. Desde sus primeros asentamientos en 1537, su
historia da cuenta de nombres como: NUESTRA SENORA DE LA ASUNCION,
NUESTRA SENORA DE LA FRAGUA, SAN JUAN DE LOS LLANOS,
CONCEPCION DE ARAMA vy finalmente lo que conocemos hoy dia como SAN
JUAN DE ARAMAL

La poblacion del Municipio estd conformada en lo fundamental por colonos
migrantes de diferentes regiones del pais que venian huyendo de la violencia en la
época de los afios sesenta. Actualmente San Juan de Arama tiene 8.865
habitantes, segun censo DANE 2020, este numero de poblacion y los cerca de
11.553 (millones de pesos corrientes) lo ubican como un municipio de 6 categoria,
pertenece a la region de los llanos, subregion del ariari y contiene una extension
de 1.163 km?

Su division Politico- Administrativa refiere la conformacion de 9 barrios en el casco

urbano y 47 veredas en el sector rural, siete (7) de las cuales aparecen registradas
en su Esquema de Ordenamiento Territorial como centros poblados.

1 Alcaldia Municipal de San Juan de Arama. (2020) http://www.sanjuandearama-meta.gov.co/ (consultada el 8 de abril de 2021)
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El Municipio de San Juan de Arama, es considerado parte de la cuenca del rio
Ariari y ademas alberga una zona del parque Nacional de la Macarena, en efecto,
el 10% de su territorio es zona de reserva natural, mientras el 6% es area de
recuperacion para la preservacion, y el 4% es area de recuperacion para la
produccion. El terreno restante es de produccion y forma parte del Area de Manejo
Especial de la Macarena (AMEM), no obstante, y a pesar de los esfuerzos
realizados por parte de las autoridades en el area del parque, esta sigue siendo
afectada por la deforestacion para la siembra de cultivos ilicitos.

La principal actividad econdémica en San Juan de Arama sigue siendo la
ganaderia, esta como actividad de doble propédsito permite que el municipio
gracias a sus dos grandes acopios lecheros se ubique como uno de los municipios
mas productores de leche en el Departamento. En materia de salud, el municipio
de San Juan de Arama cuenta con un centro de salud en el area urbana y dos en
el area rural, ubicados en los centros poblados de Mesa de Fernandez y Cerritos.

Actualmente, La estructura administrativa de la Alcaldia Municipal se encuentra en
cabeza del Dr Eduard Castellanos Betancourth, este médico de profesién bajo su
programa de Gobierno hoy Plan de Desarrollo “Recuperemos San Juan” logro
obtener la mayor votacion de la historia (2.262 votos).
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6.2 ESTRUCTURA ORGANIZACIONAL

Cuadro N° 1 Estructura General

6.1 COMFIS.

6.2 Consejo de Gobierno

6.3 Consejo Municipal de Politica Social

del Alcalde 6.4 Consejo Municipal de Gestién de Riesgo

6.5 Consejo de Seguridad, orden publico y FONSET
6.6 Comité de Control interno

6.7 Comisién de Personal.

Despacho

ESTRUCTURA ORGANICA
MUNICIPIO DE SAN JUAN DE ARAMA
Art 7, Decreto 062 de 2015

Organismos de
Asesoriay
coordinacién

'
Secretaria de q Secretarfa de V.j ? Secretaria Secretarfa de
Gobierno, seguridad J Desarrollo Financiera Planeacién e
y convivencia '

econémico y social. X infraestructura
‘

SD: Secretario de Despacho
PU: Profesional Universitario.
TA: Técnico Administrativo.

AA: Auxiliar Administrativa .

@ corrers Administrativa

Trabajador Oficial

Periodo de 4 afios.

Nivel Directivo.

@
. Libre Nombramiento y Remocién.

Fuente: Alcaldia Municipal San Juan de Arama (2021) [cuadro].

Recuperado de http://www.sanjuandearama- meta.gov.co/alcaldia/organigrama
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6.3 OBJETIVOS ESTRETICOS DE LA ENTIDAD

% Garantizar derechos sociales esenciales para nifios,

nifas, adolescentes,

jovenes, reconocimiento de la mujer, la equidad de género y la diversidad sexual,
la inclusion social a las victimas, personas en condicidon de discapacidad, y
bienestar al adulto mayor, asi como competencias locales que permitan a los
habitantes tener acceso y calidad en servicios educativos que preparen a
jovenes para aportar al desarrollo de la regién, bienestar y empoderamiento
cultural para la recuperacion de tradiciones histéricas, formacion deportiva para

nuevas generaciones mas competitivas

% Establecer condiciones para un desarrollo local con una economia sélida, a
través de fuentes de empleo basado en el turismo y el desarrollo rural integral
con actividades agropecuarias sostenibles, condiciones Optimas de movilidad a
través de corredores viales productivos y ampliacién de cobertura del servicio de
energia eléctrica y alumbrado publico en zonas urbanay rural.

R/
X4

)

Generar servicios y entornos saludables que mejoren la calidad de vida de los

habitantes del municipio, mediante la optimizacion y mejoramiento de los
servicios de salud preventiva, ampliacion de cobertura de los servicios publicos
domiciliarios, vivienda digna y la calidad del agua para convivir de manera
armoénica con el medio ambiente y gestionar oportunamente las situaciones de

riesgo y desastres.

% Recuperar la gobernabilidad local, generando confianza institucional vy
credibilidad en lo publico, en la justicia, los derechos humanos y organismos de
seguridad del estado, maximizando los espacios de diadlogo con el ciudadano,
generando equipamiento y establecimientos adecuados para prestar servicios
administrativos a la comunidad, con servidores publicos empoderados y con

vocacion de servicio.




DEPARTAMENTO DEL META Prooperinos
MUNICIPIO DE SAN JUAN DE ARAMA SAN'JUAN DE ARAMA
NIT. 800098205-6 RS o

COD TRD:

SECRETARIA DE GOBIERNO, SEGURIDAD Y ASJIA-SG-DA-PR-04 ‘ 110.28.2

CONVIVENCIA- AREA DE TALENTO HUMANO FECHA ACTUALIZACION: 02/01/2020

PLAN ESTRATEGICO DE TALENTO HUMANO VERSION: 001

6.4 MISION

La Administracion Municipal de San Juan de Arama tiene como responsabilidad la
prestacion del buen servicio publico y social. Con la participacion ciudadana se
ejecuta el plan de desarrollo “Oportunidades con Equidad Social’” que busca el
mejoramiento de la calidad de vida de los habitantes por medio del desarrollo de
planes, programas, proyectos participativos y productivos sostenibles,
transparentes y eficientes. Cabe sefialar que esta  misibn se encuentra en
proceso de actualizacion

6.5 VISION

Para el afio 2032, San Juan de Arama sera reconocido como territorio pionero en
desarrollo del ecoturismo sostenible regional, con ciudadanos capacitados y
competitivos para garantizar derechos humanos y prosperidad a las nuevas
generaciones; las excelentes condiciones de conectividad vial y la convivencia
pacifica, permitié el retorno de la poblacién oriunda del municipio, el crecimiento
local est4 basado en la economia y produccién campesina, los pobladores gozan
de condiciones dignas de vivienda y atencién en salud con calidad y un ambiente
recuperado en su biodiversidad en areas protegidas; la calidad de vida en los
centros poblados urbanos y caserios ha mejorado a través de la cobertura y
calidad de los servicios publicos vitales; se ha recuperado la credibilidad y
confianza en las instituciones, a través de la modernizacion, la transparencia, la
justicia social y la participacion en la construccion de un territorio en paz.

6.6 VALORES INTITUCIONALES

% Honestidad. Los funcionarios de la entidad actuaran siempre con
fundamento en la verdad, cumpliendo sus deberes con transparencia y
rectitud, y siempre favoreciendo el interés general

% Respeto. Reconocer, valorar y tratar de manera digna a todas las
personas, con sus virtudes y defectos, sin importar su labor, su
procedencia, titulos o cualquier otra condicion.
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s Compromiso. Ser consciente de la importancia de los roles como servidor

publico y estar en disposicion permanente para comprender y resolver las
necesidades de las personas con las que se relacionan en las labores
cotidianas, buscando siempre mejorar su bienestar.

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

Justicia. Actuar con imparcialidad garantizando los derechos de las
personas, con equidad, igualdad y sin discriminacion
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7. PREVIO A LA PLANEACION ESTRATEGICA DEL TALENTO HUMANO

7.1 COMPOSICION DE LA PLANTA DE LA ENTIDAD

Tabla N° 2 Caracterizacién de los empleos

Denominacién del Cddig Grado Naturaleza del empleo
empleo 0]
Alcalde 005 20 Eleccién Popular
020 15 LNR
. 020 15 LINR
DIRECTIVO SeD‘g:g(':?] de 020 15 LNR
020 15 LNR
ASESOR Asesor 105 15 Periodo
orofesional 219 12 Carrera Administrativa
rofesiona — .
PROFESIONAL Universitario 219 12 Carrera Administrativa
Comisario de 219 14 Carrera Administrativa
Familia
Inspector de Policia 303 10 Carrera Administrativa
32 a 62 Categoria
367 08 Carrera Administrativa
TECNICO Técnico 367 08 LNR
Administrativo 367 08 Carrera Administrativa
367 08 Carrera Administrativa
367 08 Carrera Administrativa
367 08 Carrera Administrativa
Secretario 440 05 LNR
407 05 Carrera Administrativa
407 05 Carrera Administrativa
407 05 Carrera Administrativa
Auxiliar 407 05 Carrera Administrativa
Administrativo 407 05 Carrera Administrativa
Auxiliar de Servicios 470 04 Carrera Administrativa
ASISTENCIAL Generales 470 04 Carrera Administrativa
Operario 487 05 Carrera Administrativa
Conductor 480 05 Carrera Administrativa
Operario 487 05 Trabajador Oficial
TOTAL 27

Fuente: Elaboracién propia area de Talento Humano




7.2 CARACTERIZACION DE LOS SERVIDORES DE LA ENTIDAD

Tabla N° 3 Caracterizacion de los Servidores Publicos

ion del I Antigiiedad en Asignacion Tiene Es Madre o Presenta algiun ti vertenensd
~echa nacimientq Nivel Cadigo | Grado e = Nivel educativo |Edad (Afios)| Tipo de Vinculacion & Estado Civil | condicionde | Padre cabeza . & . = algan grupo
(cargo) la entidad Mensual L. - de discapacidad L.
- A - A - - - - ~| Prepensior ~| de familia ~ A étnico -
16/09/1959 Técnico 367 8 Ténico Sisben 17 afios Profesional 62 Carrera Administrativa | $ 1.502.749 Divocsiada Si Si Ninguna No
g
Tecnico adminisirativo Secrefana
2812199 Técnio 367 | 8 Social 5 afios Profesional 2 Provisionalidad $ 1502 749 Saltera Mo Na Ninguna No
9
15/07/1989 | Asistencial | 407 5 Auxiliar administrativo- Archivo 14 afios Prafesional Kl Pravisionalidad §1.274.273 Soltero Mo No Ninguna No
AUxIiar Administratvo-
1211111989 | Asistencial | 407 | & Bibliotecaria 6 afios Bachiller 31 Provisional 51274273 Casada No No Ninguna No
10/0472021 Profesional 219 12 Psicologa Comisaria de Familia 3 afios profesional 30 Provisionalidad $2.015.974 Casada Mo Si Ninguna No
Apoyo profesional a planeacion e
8/03/1986 Profesional 219 12 infraestructura 1 afio Profesional 35 Provisionalidad 52015974 Casada No Si Ninguna No
131011993 | Asistencial | 407 5 Auxiliar Administrativo 2 afios Técnico 2 Provisionalidad 51274 273 Soltera No Si Ninguna No
8/06/1972 Asesora 105 15 Asesora de Control Interno 1 afio, 20 dias Profesional 43 De periodo 52917124 Soltera Mo No Ninguna No
24/04/1989 Técnica | 367 | 8 Técnico Administrativo 2 afios Técnico 32 Pravisional $ 1502749 | Unién libre No No Ninguna No
5051949 | Asistencial | 487 | 5 Trabajador oficial 28 afios Primaria 72 Provisionalidad $ 1.502.749 Casado Si si Ninguna No
Profesional N
25/11/1982 Profesional 219 14 Comisaria de Familia 13 meses especializado 38 Provisionalidad $ 2552484 Unidn libre " No Visual No
26/02/1965 Asistencial 470 4 Auxiliar senvicios generales 26 afios primaria 56 Carrera Administrativa | 5 1.141.049 Soltera Si Si MNinguna No
30/07/1977 Técnico 367 8 Técnico en Contratacién 3 afios Tecnico 43 Provisionalidad $1.502.749 Unian libre No Si Visual No
Secretana de Uesarrolo Tibre Nombramiento y
200311977 Directivo | 020 | 15 Ecenomico y Sacial 1 afio Profesional 43 remocion $2917.124 | Unién libre No si Ninguna No
Secretano de Goblerno, Segundad Profesional Cibre Nombramiento y N
4/01/1967 Directivo 020 15 y Convivencia 8 meses Especializado 54 remocidn 52917124 Divorciado o No Ninguna No
p
1/12/1989 Tecnico 367 8 Tecnico Presupuesto 3 meses Profesional 31 Provisionalidad $1.502.749 Soltera Mo Si Ninguna No
Secretana de Flaneacion & Un (1] ano y Tibre Nombramiento y
19/07/1991 Directivo 020 15 Infragstructura cuatro (4) meses Profesional 29 remocidn 52917124 Soltera No No Ninguna No
Libre Nombramiento y
17/0971981 Directivo 020 15 Secretaria Financiera 15 meses Profesional 39 remocion 52917124 Casada No No Ninguna No
Auxiliar Administrativo Recaudador i
301011967 | Asistencial | 407 | & de impuesto 28 afios Bachiller Academico 53 Carrera Administrativa | § 1.274.273 Soltera Si Si Visual No
. Tibre Nombramiento y
2/08/1968 Tecnico 367 8 Almacenista Municipal 15 meses Técnico 52 remocidn 5 1.502.749 Separada No Si Ninguna No
16/07/2000 Técnico 303 10 Inspector de Policia 5 meses Profesional 21 Provisionalidad 5 1.649.110 Soltero Mo No Ninguna No
26/08/1974 | Asistencial | 470 4 Auxiliar de Servicios Generales 1 afio Tecnico 46 Pravisionalidad 5 1.141.049 Soltera No No Ninguna No
8/06/1969 Directivo | 005 | 20 Alcalde Municipal 16 meses Profesional 51 de Eleccion 54261640 | Union Libre No No Ninguna No
24/08M994 | Asistencial | 407 5 auxiliar administrativo 4 aftos y 4 meses| Bachiller Técnico 26 Provisionalidad $1.274.273 Soltera Mo No Ninguna No
Secretario Ejecutivo Despacho Libre Nombramiento y
13/12/1990 Asistencial | 440 5 Alcalde 05 Afios Profesional 30 remocidn $1.274.273 Soltera Mo No Ninguna No
22/06/1964 Asistencial | 480 5 Conductor 8 afios Bachiller 56 Provisionalidad $1.274.273 Saltera Mo No Ninguna No
8/01/1959 Asistencial A37 5 Operario 29 afios Primaria 62 Carrera Administrativa $1.274.273 Unidn Libre Si MNo Ninguna No
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7.3 MANUAL DE FUNCIONES

El Manual Especifico de Funciones y de Competencias Laborales, de la Alcaldia
de San Juan de Arama fue ajustado y adoptado mediante Decreto No 053 del 20
de junio de 2016, esto, toda vez que mediante acuerdo No 002 del 25 de febrero
del 2016, el Concejo Municipal aprob6 la estructura organica y el sistema de
nomenclatura y fijacion de escalas de remuneracion para cada uno de los
empleos de la entidad. No obstante, mediante Decreto Administrativo No 085 del
01 de diciembre del 2020 se present6 una actualizacién, incorporandose a la
planta de personal el cargo Nivel Asesor — Cddigo 105, Grado 15, Naturaleza
del empleo de Periodo.

8. DIAGNOSTICO DE LA GESTION ESTRATEGICA DEL TALENTO
HUMANO

El proceso de diagnostico de la Gestion Estratégica del Talento Humano de la
Alcaldia Municipal de San Juan de Arama, contemplo el desarrollo de dos
momentos:

1. Levantamiento y analisis de informacion secundaria disponible. Se recopilé
y analizé documentacién fisica y/o en linea disponible al interior de la
entidad, asi como la publicada a través de la pagina web institucional
http://www.sanjuandearama-meta.gov.co, la informacién en mencion refiere
documentos como: el Sistema de Informacion y Gestion del empleo Publico

(SIGEP), la Matriz Estrategia de Talento Humano, el Formulario Unico de
Reporte de avance de la Gestién (FURAG) con fecha final de reporte 12 de
abril del anuario, plazo establecido por la circular 100-005 de 2021 para el
cierre del formulario y reporte de avance de gestion de la vigencia 2020, la
revision de los componentes que integran el Plan Estratégico del Talento
Humano, como son: Plan Institucional de Capacitacién, Programa de
Bienestar social e incentivos, Plan de Salud y seguridad en el Trabajo, el
Plan Anual de Vacantes y el Plan de Provision del Talento Humano
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2. Levantamiento, sistematizacion y andlisis de informacion primaria. Se
aplicaron dos (2) instrumentos para recopilacion de informacion primaria:
encuestas de Clima Laboral realizada a los servidores publicos de los

niveles: Asistencial, Técnico, Profesional y Asesor de la entidad, los datos
obtenidos a partir de la aplicacion de la ficha técnica (encuesta) al nivel
directivo, y el analisis a partir del empleo de una Matriz DOFA

8.1 DIAGNOSTICO DE LA GESTION ESTRATEGICA DEL TALENTO
HUMANO A TRAVES DE LA METH

Gréfico No 1: Medicion General
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Fuente Autodiagnostico MIPG- Talento Humano -abril 2021

En esta primera grafica, se muestra que el puntaje total obtenido por la entidad,
comparado con cada uno de los niveles de calificacion es el 52,5 %, el nivel de
madurez de la Gestion Estratégica del Talento Humano al interior de la entidad, es
BASICO OPERATIVO ALTO (41-60/100). Este resultado evidencia un estado
intermedio en la gestion; se puede inferir que se debe principalmente porque la
entidad no ha instalado las practicas de valor agregado al interior de la GESTH.
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Se limita a las directrices, cumpliendo hasta la fecha solo algunos aspectos
formales de la gestion

Gréfico No 2. Analisis por Componentes
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Fuente Autodiagnéstico MIPG- Talento Humano -abril 2021

El valor fortalecido se encuentra en el elemento de planeacion, no obstante, y
pese a que ha avanzado su implementacion, este aln se encuentra en un nivel de
transformacién y requiere mejoras a fin de posicionar el tema a nivel estratégico.
Entre tanto, las oportunidades de mejora se deben dirigir hacia los componentes
de ingreso, desarrollo y retiro. Para analizar de manera mas profunda cada uno de
los componentes, estos se detallan a continuacion:

El analisis del componente de Planeacidn, se presenta a continuacion:
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Gréfico No 3 Analisis Componente de planeacién
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Fuente Autodiagnéstico MIPG- Talento Humano -abril 2021

Las categorias del componente de Planeacibn que hacen referencia al
conocimiento normativo y del entorno, la Gestion de la informacién y el Manual de
funciones y competencias se encuentran consolidadas, sin embargo y en relacion
a la primera, se requiere que al interior de la entidad se implemente un mecanismo
digital que permita identificar los empleos que pertenecen a la planta global y a la
planta estructural asi como a los grupos internos de trabajo; del mismo modo que
facilite realizar los reportes inmediatos.

La categoria de la Planeacion estratégica se encuentra en un nivel Basico
Operativo Alto, un estado intermedio de gestion, esta clasificacion obedece
principalmente a que la entidad no cuenta con un Plan de seguridad y salud en el
trabajo implementado, ya que se encuentra aun en actualizacion, del mismo modo
se evidencia que no hay un proceso implementado y continuo de evaluacion de
desemperio, pues solo y hasta el afio anterior, el area de talento humano gestiono
los usuarios y contrasefias ante la CNSC para iniciar el proceso, como medida
inmediata se sugiere a la entidad que se inicie el proceso de concertacion de
compromisos la fecha establecida y que ademas de planearse el proceso de
evaluacion del desempeiio al interior de la entidad, este se incluya en el Plan
Estratégico de Talento Humano.




DEPARTAMENTO DEL META Progperimos i
MUNICIPIO DE SAN JUAN DE ARAMA SAN'JUAN DE ARAMA
NIT. 800098205-6 AemIgEg e

COD TRD:

SECRETARIA DE GOBIERNO, SEGURIDAD Y ASJA-SG-DA-PR-04 l 110.28.2

CONVIVENCIA- AREA DE TALENTO HUMANO FECHA ACTUALIZACION: 02/01/2020

PLAN ESTRATEGICO DE TALENTO HUMANO VERSION: 001

En la categoria de arreglo institucional, se hace necesario que el area de talento
humano se involucre en el direccionamiento estratégico de la entidad con el
disefio de planes y programas que orienten el cumplimiento de los objetivos
estratégicos, y que ademas contribuya a fortalecer a los servidores para alcanzar
las metas establecidas.

Gréfico N° 4. Andlisis Componente Ingreso
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Fuente Autodiagnéstico MIPG- Talento Humano -abril 2021

Los rendimientos mas bajos en este componente, se concentran: en la gestion del
desempefio, hecho que se presenta gracias a que desde hace mas de 10 afios no
se proveen mediante concurso de méritos los cargos provisionales de la entidad,
situacién que impide que se presenten evaluaciones de periodo de prueba.

En segundo lugar, se evidencia un bajo rendimiento respecto a la provision del
empleo y el conocimiento institucional, la primera categoria se exterioriza gracias
a que la entidad no provee las vacantes de forma temporal oportunamente de
acuerdo con el Plan Anual de Vacantes; la segunda categoria, conocimiento
institucional, evidencia la ausencia de un programa de induccién y reinduccién
para los servidores de la entidad
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Por su parte la categoria de Meritocracia se encuentra en un nivel de
transformacién, aunque su resultado nos permite evidenciar que ha avanzado,
esta adn requiere mejoras pues persisten brechas importantes como: contar con
mecanismos para evaluar competencias para los (as) candidatos a cubrir
vacantes temporales de libre nombramiento y remocién, se reconoce el poder
discrecional del ejecutivo, no obstante la aplicacion de dichas pruebas permitirian
garantizar que las personas a ocupar los cargos de libre nombramiento y
remocion, que en su mayoria son directivos tienes las competencias necesarias
garantizando el cumplimiento de las metas y objetivos estratégicos de la entidad.

Del mismo modo, y aunada a la anterior, la categoria de Gestién de la Informacion
también se encuentra en un nivel de transformacién, evidencia que algunas de sus
acciones han impactado positivamente el desempeiio de la entidad, sin embargo,
aun se requiere de estrategias que permitan mejorar la actividad de registrar y
analizar las vacantes y los tiempos de cubrimiento, en especial de los gerentes

publicos.

Gréfico N° 5. Analisis Componente Desarrollo
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Fuente Autodiagnéstico MIPG- Talento Humano -abril 2021
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El desarrollo general de este componente evidencia la ausencia del seguimiento y
evaluacion permanente en la Gestion del Talento Humano de la entidad, una
situacion que posiblemente define el indice de Desempefio Institucional- IDI- esto,
teniendo en cuenta que al interior del Modelo Integrado de Planeacion y gestion-
MIPG, la dimensiébn mas importante es la de talento Humano. En este
componente, los rendimientos mas bajos se agrupan en las categorias de clima
organizacional y cultura del cambio, que estd asociada con la aplicaciéon de
instrumentos para la medicion del clima laboral a partir de las variables minimas
determinadas por el Departamento Administrativo de la Funcién Publica- DAFP, y
en segundo lugar, con la integracion de acciones que promuevan la moralidad, la
integridad, y la participacion de los servidores. Esta categoria también se
encuentra relacionada con la identificacion e interiorizacion de los valores
institucionales, y a su vez con las categorias relacionadas con el autodiagndstico
de “Integridad”.

En segundo lugar, se evidencia un bajo rendimiento respecto a la Gestion del
desempefio, con deficiencias en la formulacién y adopcién por parte de la entidad
de un sistema de evaluacion de desempefio y de acuerdos de gestion, asi como
en la formulacion y seguimiento a planes de mejoramiento individual. Sumado a
esto, se registra en el diagnostico que pese que al interior de la entidad se cuenta
establecido un Plan Institucional de Capacitacion, este no tuvo como insumo los
planes de mejoramiento individual, al no realizarse evaluaciones periddicas que
permitieran su proyeccion.

Por su parte, la categoria de conocimiento institucional, refieren la necesidad
imperiosa de contar con un programa de inducciéon y reinduccion al interior de la
Planeacion Estratégica del Talento Humano, el aprovechamiento del personal de
planta para el desarrollo de las funciones institucionales, también queda
evidenciado en el uso de contratacion por prestacion de servicios con relacion al
namero de personas con vinculacion laboral.
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A lo anterior se suma el bajo rendimiento obtenido en la categoria de Bienestar,
situacién que refleja la inoperancia del programa al interior de la entidad, sumado
a que su proyeccion no responde a las necesidades reales de los servidores
publicos pues este fue elaborado sin la aplicacion de un instrumento de
recoleccion de informacién, que permitiera su participacion en el proceso de
formulacion

Frente al Plan Institucional de Incentivos, se encuentra que no existe acto
administrativo que reglamente un sistema de estimulos para motivar el
desemperio eficaz y el compromiso de los servidores al interior de la entidad, lo
enunciado al interior del documento Programa de Bienestar Social refiere a
consideraciones a la hora de asignar los posibles incentivos.

Otra de las categorias que al interior del componente de desarrollo requieren
acciones de mejora, es la categoria de Capacitacion, este hecho se debe a que
principalmente y pese a que la entidad cuenta con un Plan Institucional de
Capacitacion pata la vigencia 2021, dentro del proceso de formulacion, el Plan no
tuvo un diagnéstico de las necesidades de los servidores y los gerentes publicos,
asi como tampoco las ofertas del sector de la Funcidn Publica, hasta la fecha
inclusive se han realizado algunas capacitaciones por parte del asesor juridico de
la entidad; no obstante, y teniendo en cuenta que no se incorporé una estrategia
que incorporara los Proyectos de Aprendizaje en Equipo- PAE- la entidad no
cuenta con personal adicional para orientar el proceso de capacitacion hacia
temas como: Gestion del Talento Humano; Integracion Cultural; Planificacién,
Desarrollo territorial y nacional; Buen Gobierno, Cultura Organizacional; Derechos
Humanos; Gestion de Tecnologias de la Informacién; Gestién financiera,
Sostenibilidad ambiental; e Innovacion entre otros.

Finalmente, la categoria de Gerencia Publica se ubica dentro de los puntajes que
requieren la implementacion de acciones de mejora. De acuerdo con el
autodiagndstico inicial, este rendimiento responde por un lado a la ausencia de
mecanismos de mérito que garanticen una amplia concurrencia de candidatos a la
hora de proveer cargos gerenciales. De igual manera, dentro de las actividades
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con bajo puntaje asociadas a esta categoria, se identifica la falta de estrategias e
instrumentos para evaluar y fortalecer las competencias de los gerentes publicos e
intervenir los desempefios deficientes, a lo cual se suma la ausencia de
mecanismos para resolver conflictos de intereses que surjan en el ambito de sus
funciones.

Grafico No 6. Andlisis Componente Retiro
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Fuente Autodiagndstico MIPG- Talento Humano -abril 2021

Dentro de los componentes que intervienen en el ciclo de vida del servidor publico,
el componente de retiro es el que concentra las categorias con los rendimientos
mas bajos, respecto a estos resultados, el ejercicio de autodiagnéstico nos
permite evidenciar que la categoria de Administracion del Talento Humano, con
especial énfasis en la falta de identificacion de las razones por las cuales los
servidores se retiran de la entidad, siendo un insumo necesario que retroalimenta
el plan de la prevision de Talento Humano

En segundo lugar, la categoria Desvinculacion asistida, muestra una deficiencia
por parte de la entidad al no contar con programas que brinde apoyo sociolaboral
y emocional a las personas gque se desvinculan por pensién, por reestructuracion o
por finalizacién del nombramiento en provisionalidad, de manera que se les facilite
enfrentar el cambio; asi como tampoco un reconocimiento y agradecimiento a la
trayectoria laboral de quienes se retiran de la entidad.
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Por su parte, la categoria de Gestion de la Informacién y Gestion del conocimiento
también se ubica con puntajes muy bajos dentro del componentes. De acuerdo
con el autodiagnoéstico adelantando, este hecho responde a que la entidad no
cuenta en primera medida con mecanismos para transferir el conocimiento de los
servidores que se retiran a los que contintan en la entidad, asi como tampoco con
la informacion que refiere a la cantidad de servidores retirados y a la modalidad de
su retiro, con su correspondiente analisis.

8.2 RESULTADOS FURAG

Imagen N° 1 Resultado General IDI 2020

Indice de desempefio institucional

Promedio grupo par B Funtaje consultado

58.4

64,7

minimo punigje maxmo puntaje

15.1 ?7.5

arupo par arupo par

Fuente: Resultados desempefio institucional territorio, vigencia 2019; tomado de

ttps://app.powerbi.com/view?r=eyJrljoiZGE2MzQ1YTQtYWI3ZCO00YTdiLWJIKY 21tNzI2YmU3YzQ1ZTk5liwidCI6[jULMDNhY
WMyLTdhMTUtNDZhZiLliNTIwLTJIhNjc1YWQxZGYxNilsImMiOjR9&pageName=ReportSection396d1cd03a850a004c59

Los resultados generales obtenidos para el indice de Desempefio Institucional- IDI
de la vigencia 2020 dejan ver que la entidad obtuvo un IDI de 64,9 frente al

promedio ponderado para el grupo par, el cual era de 64,9.%.
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Ahora bien, si consideramos estos resultados frente a los reportados para las
vigencias 2018 con 52,8 puntos y 45,9 para la vigencia 2019, se denota que las
acciones de mejora tomadas han contribuido notablemente en el IDI de la entidad.

Dentro de la segregacion por dimensiones, los resultados obtenidos son los
siguientes: La dimension de Talento Humano con 52,6%; cabe sefialar que pese a
ser la dimensidon con menor puntaje el analisis deja ver un incremento de 19,4
puntos porcentuales frente a la vigencia 2019 que reporto tan solo el alcance del
33,2%; la de Gestion del Conocimiento y la innovacion con 58,5 %, y la dimension
de Gestion para resultados con 64,1 puntos porcentuales; por otra parte las
calificaciones mas altas, correspondieron a las dimensiones de Direccionamiento y
Planeacién con 72,3 %, y la de Informacién y comunicacién que con 70,6 %, tal y

como se observa en la siguiente figura

Imagen N.° 2 Resultado Desagregado IDI por Dimensiones

Valor maximo de referencia  @Puntaje consultado
D1 Dimension
-~
07 02 D1: Talento Humano

D2: Direccionamiento y
Planeacién

D3: Gestion para Resultados
D4: Evaluacién de Resultados

D5: Informacian y
D3 Comunicacion

D6

Dé: Gestion del canocimiento

D7: Control Interno

D5 D4

Puntaje
consultado

525
23|

64,1
590 |
7056 |

585 |
545 |

Valor maximo de
referencia

974

97,8

974
98,0
97,5

984
971

Nota: Para ¢l filtro o consulta de unz sola entidad, &] miximo corresponden al puntaje maximo obtenido por entidades del grupo par al que pertenece 1a entidad objeto de consulta. Para los

demas filtros, estos valores corresponden al puntaje maximo del total de entidades del orden territorial.

Fuente: Resultados desemperio institucional territorio, vigencia 2019; tomado de

ttps://app.powerbi.com/view?r=eyJrljoiZGE2MzQ1Y TQtYWI3ZCO0Y TdiLWJIKY 2I1tNzI2YmU3YzQ1Z Tk5liwidCI6ljU
1IMDNhYWMyLTdhMTUtNDZhZi1liNTIWLTJhNjc1YWQxZGYxNilsimMiOjR9&pageName=ReportSection396d1cd0

3a850a004c59
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Finalmente, dentro del Ultimo aparte del informe de gestion y desempefio, el
DAFP presenta el resultado de la evaluacion de la Alcaldia Municipal de San Juan
de Arama a través de la desagregacion de un conjunto de indices asociados a
cada dimension del MIPG, los cuales dan cuenta de criterios especificos de
intervencidn en los que la entidad debe seguir trabajando para mejorar el
desemperio global de la dimensién y sus politicas.

8.3RUTAS DE CREACION DE VALOR

Figura No 2 indices de las dimensiones de gestion y desempefio

RUTAS DE CREACION DE VALOR

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

RUTA DE LA FELICIDAD

- Ruta para facilitar que las personas tengan el tiempo suficiente para tener una
vida equilibrada: trabajo, ocio, familia, estudio

La felicidad nos hace o _ _
- Ruta para implementar incentivos basados en salario emocional

productivos
- Ruta para generar innovacidn con pasidn
- Ruta para implementar una cultura del liderazgo, el trabajo en equipo y el
reconocimiento
RUTA DEL CRECIMIENTO - Ruta para implementar una cultura de liderazgo preccupado por el bienestar del
talento a pesar de que estd orientado al logro
Liderando talento ‘ ‘
- Ruta para implementar un liderazgo basado en valores
- Ruta de formacidn para capacitar servidores que saben lo que hacen
RUTA DEL SERVICIO

- Ruta para implementar una cultura basada en el senicio

Al servicio de los
ciudadanos

- Ruta para implementar una cultura basada en el logro y la generacian de
bienestar

RUTA DE LA CALIDAD

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

La cultura de hacer las

cosas bien - Ruta para generar una cultura de |a calidad y la integridad

RUTA DEL
ANALISIS DE DATOS 65 - Ruta para entender a las personas a través del uso de los datos 65

Conociendo el talento

Fuente Autodiagnéstico MIPG- Talento Humano -abril 2021
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En complemento de lo anterior, y teniendo en cuenta el enfoque orientado a la
creacién de valor publico, se han establecido las rutas de Creacion de Valor, que,
trabajadas en conjunto, permiten impactar aspectos puntuales y producir
resultados eficaces para la gestidon estratégica del talento humano.

En este sentido, los resultados obtenidos por la Alcaldia Municipal de San Juan de
Arama, indican que la ruta de la felicidad, orientada a que “la felicidad hace
empleados mas productivos”, obtuvo un puntaje de 46, visualizando de esta forma
la necesidad de generar innovacion con pasién, mejorar el entorno fisico del
trabajo para que las personas se sientan a gusto en su puesto e implementar
incentivos basados en salario emocional.

La ruta del crecimiento bajo la perspectiva de “liderar talento”, recalca la
importancia del rol que desempefian los lideres en lograr propiciar espacios de
desarrollo y crecimiento de las personas a su cargo. El puntaje obtenido es 46 y
como accion de mejora, se debe propiciar la implementacion de una cultura de
liderazgo, de trabajo en equipo y de reconocimiento, donde los lideres adquieran
conciencia de la participacion que tienen en la formacién de su personal y que, a
través de la motivacion, el bienestar, y formacion que se provea a los equipos de
trabajo, se facilite la obtencion de metas.

En cuanto a la ruta del servicio con enfoque al “servicio a los ciudadanos” para
lograr que la atencién al ciudadano mejore continuamente la intervencion debe
involucrar aspectos relacionados con el cambio cultural y con el bienestar y la
motivacion a los servidores publicos de la entidad. La ruta de la calidad, creada
bajo la concepcion de “la cultura de hacer bien las cosas” requiere generar una
cultura organizacional “del deber ser” a fin de que el accionar de los servidores
publicos se dé bajo la integridad y la calidad.
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8.4NECESIDADES DE CAPACITACION

Mejorar la calidad de la prestacion de los servicios a cargo del Estado y garantizar
el bienestar general y la consecucion de los fines que le son propios, es el
principal objetivo de la Capacitacion al interior de las entidades. No obstante, y a
partir de la aplicacion del instrumento (ENCUESTA CLIMA ORGANIZACIONAL).
Pregunta No 8 ¢La capacitacion es una prioridad en la entidad?, los servidores
publicos de la Alcaldia Municipal de San Juan de Arama, dan cuenta al interior de

la entidad, la capacitacion no es una prioridad.

Ver siguiente grafica:

Gréfico No 7. Andlisis necesidad de Capacitacion al interior de la entidad

8. éLa capacitacion es una prioridad en la
entidad?

100% T T T 1
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Fuente: Elaboracién propia- Tabulacién Encuesta Clima laboral 2021

El 70% (14) servidores publicos frente a un 30% (6) servidores de un total de 20
servidores encuestados, manifiestan que la capacitacion no es prioridad al interior
de la entidad. Del mismo modo y mediante el mismo instrumento, se indago a los
servidores publicos de la Alcaldia Municipal de san Juan de Arama, sobre su
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interés en tomar cursos de educacién continua dentro de la entidad fuera de los
horarios laborales, como resultados se pudieron obtener los siguientes.

Pregunta No 25-29 ¢Cual es su interés en tomar cursos de educacion continua
dentro de la entidad fuera de los horarios laborales?

Gréfico No 8. Relacién intereses cursos educacion continua

25-29. ¢Cual es su interés en tomar cursos de
educacion continua dentro de la entidad fuera de
los horarios laborales?

25% 30% Formacion para el desempeiio
° del empleo

Geston estrategica del Talento

Humano
Servicio al Ciudadano

35% 5% Criterios de Etica de Servidor
Publico
B Otras (Empoderamiento)

Fuente: Elaboracién propia- Tabulacién Encuesta Clima laboral 2021

La encuesta aplicada da cuenta que el 35% (7) de los servidores publicos
encuestados prefieren tomar cursos orientados al servicio ciudadano, seguido
del 30% (6) servidores que se inclinan hacia la formacion para el desempefio del
empleo. Por otro lado, cinco (5) servidores que representan el (25%) se
encuentran orientados a tomar cursos de Etica de Servicio Publico, en contraste
a los cursos enunciados, se resalta la intension de tomar cursos de
empoderamiento

Finalmente, el diagnostico de necesidades de capacitacion aplicado al nivel
directivo, da cuenta del interés en recibir capacitacion para un mejor desempefio
en las siguientes tematicas

e Capacitacion catalogo clasificacion presupuestal
e Capacitacion Retencién en la Fuente
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e Capacitacion Clima Laboral

e Capacitacion Lenguaje Claro

e Capacitacion Compromiso Organizacional

e Capacitacion sobre el manejo de herramientas ofiméticas
e Capacitacion en el manejo de Procesos y Procedimientos
e Capacitacion sobre Contratacion Publica

e Capacitacion en Innovacion y Gestidon del Conocimiento

e Liderazgo

8.5NECESIDADES DE BIENESTAR

Durante el proceso de diagnostico y la verificacion de las actividades
contempladas en el documento Programa de Bienestar social, especificamente en
lo relacionado para el area de Seguridad y Salud en el trabajo, se recomienda,
la implementacion de perentorias que permitan mejorar el ambiente fisico de cada
una de las areas al interior de la entidad. Esto, teniendo en cuenta los resultados
obtenidos en la aplicacion del instrumento (ENCUESTA CLIMA
ORGANIZACIONAL). Pregunta No 30. ¢(Mi &rea de trabajo tiene un ambiente
fisico seguro? (ergonomia) ya que los resultados encontrados, fueron los
siguientes:
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Grafico 9. Resultado medicién ambiente fisico seguro- Encuesta Clima Laboral

31. ¢Mi area de trabajo tiene un ambiente fisico
seguro? (ergonomia)

90%
80%
70%
60%
50%
40%
30%
20%
10% -

0%

si

No

si No

Fuente: Elaboracién propia- Tabulacién Encuesta Clima laboral 2021

El 85% (17) servidores publicos de los 20 encuestados, manifiestan que su area
de trabajo a nivel ergondmico no es segura, esto frente a un 15% (3) servidores
publicos que si manifestaron tener un area de trabajo segura.

Del mismo modo la necesidad de que se reconozca y motive a los servidores de la
entidad también queda en evidenciada, los resultados obtenidos de la aplicaciéon
del instrumento (ENCUESTA CLIMA ORGANIZACIONAL).

Pregunta N° 9. ¢La institucion otorga los reconocimientos a las personas que lo
merecen? Refieren que al interior de la entidad existe un inconformismo y un
malestar, ya que el 55% (11) servidores publicos de los 20 encuestados,
manifiestan la institucion nunca otorga los reconocimientos a las personas que lo
merecen, no obstante, también se deja ver una contradiccion en la posicion de los
servidores, lo que si es claro, y segun el diagnodstico es que la entidad no cuenta
con un Plan Institucional de Incentivos.
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Gréfico 10. Resultado mediciéon reconocimiento laboral- Encuesta Clima Laboral

9. éLa institucion otorga los reconocimientos a las
personas que lo merecen?

55%

Nunca (1)
Algunas veces (2)
Casi siempre (3)

Siempre (4)

Fuente: Elaboracién propia- Tabulacion Encuesta Clima laboral 2021

8.6_ANALISIS DE LA CARACTERIZACION DEL TALENTO HUMANO

Dentro del proceso de diagndstico, y como ejercicio previo a la planeaciéon, se
realizd la caracterizacion de los servidores de la Alcaldia Municipal de San Juan
de Arama, dicha informacion se recopilo gracias a la informacién contenida en la
base de datos de la planta de personal y el diligenciamiento de la encuesta de
CARACTERIZACION DE SERVIDORES PUBLICOS aplicada al interior de la
entidad.

Esta caracterizacion permite conocer de forma detallada la poblacion por la cual
se estructuran los planes y programas de gestion del talento humano, y de esta
forma desarrollar una politica acorde a las necesidades de la entidad.

A continuacion, se presentan a través de tablas y gréficos, las principales
caracteristicas sociodemograficas de los servidores de la Alcaldia Municipal
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Grafica N° 11. Género de los servidores
Total
30% Femenino
Masculino
70%

Fuente: Elaboracion propia area Talento Humano

El 70% de los servidores de la planta de la Alcaldia Municipal de San Juan de
Arama corresponden al sexo femenino, mientras que tan solo un 30% corresponde

al sexo masculino.

Grafica N° 12 Tipo de Vinculacion

PLANTA DE PERSONAL

Carrera Administrativa

= Libre Nombramiento y Remocion
Periodo Fijo
Eleccion Popular

= Provisionalidad

Fuente: Elaboracién propia area de Talento Humano
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De acuerdo con la informacién de la planta de personal, 3 (11%) servidores se
encuentran en carrera administrativa; y 17 (59%) se encuentran nombrados en
provisionalidad; no obstante, la entidad el dia 07 de mayo del anuario, suscribio
convenio con la CNSC para ofertar los cargos a concurso de méritos, se espera
que en el marco del proceso OPEC dicha convocatoria se dé a finales del afio
presente.

Grafica N° 13. Edad de los servidores

Edad (Afios)
72

1 2 3 45 6 7 8 9 1011 12 13 14 15 16 17 18 19 20 21 22 23 24 25 26 27

Fuente: Elaboracion propia

Cerca del 33% de la planta de personal de la Alcaldia Municipal de San Juan de
Arama cuenta con mas de 50 afios de edad, un 14% se encuentra entre los 40
afos y los 50, y tan solo un 53% se encuentra entre los 20 y 40 afios. La anterior
situacion obedece a que la entidad tiene un pasivo pensional, situacién que no ha
permitido que el proceso de retiro, ultimo ciclo de vida del servidor publico se dé
con normalidad y dentro del tiempo sefialado
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Grafica N° 14. Estado Civil de los Servidores de la entidad

Estado Civil
48%
22%
1 [s)
7%
4%
Soltero (a) Casado Union Libre Divorciados Separada

Fuente: Elaboracion propia

El 48% (13) de los (27) servidores publicos se encuentran solteros, mientras que
el 22% (6) se encuentran en Union Libre, tan solo el 19% (5) se encuentran
casados, y contrario a esta situacion el 7% (2) de los servidores se encuentran
divorciados, al igual que el 4% (1) que se encuentra en situacion de separada.

Grafica N° 15. Madres y/o padres cabeza de familia

Cabeza de Familia

«~No ESi
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Fuente: Elaboracion propia
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El 41% (11) del total de servidores publicos de la entidad son mujeres y hombres
cabeza de familia.

Grafica N° 16. Nivel educativo

Nivel Educativo

11%

Especializacion ' ‘Profesional Técnico Bachiller Primaria

Fuente: Elaboracion propia

El 48% (13) de los servidores publicos de la Alcaldia Municipal de San Juan de
Arama son profesionales y el 19% (5) son Técnicos, un solo el 15% son
bachilleres y un 11% (3) manifiestan que su grado académico es primaria. Con
estos resultados se evidencia que al interior de la administracion municipal existen
servidores estructurados con los conocimientos académicos para llevar a cabo
tareas de mayor complejidad.
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Grafica N° 17. Condicién de Pre-pensién

Tiene condicidon de Prepension

16

No Femenino
No Masculino
B Si Femenino

M Si Masculino

Femenino Masculino Femenino Masculino
No Si

Fuente: Elaboracion propia

El 18,51% (5) servidores publicos de la Alcaldia Municipal de San Juan de Arama,
distribuidos entre 3 mujeres y 2 hombres del total de la planta tienen condicién de
prepension, una situacion que se deberd tener en cuenta cuando se oferten los
cargos por la CNS.

8.7MEDICION CLIMA ORGANIZACIONAL 2021

Entre el 7 y el 9 de abril de 2021, se llevé a cabo la aplicacion de la encuesta de
Clima Laboral al interior de la Alcaldia Municipal de San Juan de Arama, dicho
instrumento se desarrollé bajo siete (7) variables, y tiene como propdsito medir la
percepcion que los empleados de la entidad tienen sobre aspectos relacionados a
¢, Como es la dinamica den trabajo conjunto para lograr resultados?, ¢ Coémo es su
ambiente de trabajo? ¢COmo soportan su trabajo en cuanto a desempefo y
capacitacion para lograr los resultados?
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Enseguida se registraran en detalle los aspectos evaluados mas criticos, teniendo
en cuenta las variables como: Orientacion Organizacional, Gestion Estratégica del
Talento Humano, Estilo de Direccion, Comunicacion e Integracion, Trabajo en
equipo, Capacidad profesional, Educacion y/o profesionalizacion y Medio ambiente
fisico. El instrumento aplicado, se desarrolla a partir del

indice de Clima

Figura No 3. Diagnostico Clima Laboral

Orientacién
Organizacional

Clima

Laboral

Fuente: Elaboracion propia
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Estilo de Direccién

El desarrollo de esta variable evidencia fuertes aspectos a mejorar que estan
orientados al reconocimiento laboral, este hecho queda evidenciado en la

siguiente gréfica.

9. ¢La Institucion otorga los reconocimientos a las personas que lo merecen?

Gréfico 18. Resultado medicién reconocimiento laboral

las personas que lo merecen?

55%

Nunca (1)
Algunas veces (2)
Casi siempre (3)

9. ¢La institucién otorga los reconocimientos a

Siempre (4)

Fuente: Elaboracién propia- Tabulacién Encuesta Clima laboral 2021

Se evidencia inconformismo y malestar en los servidores publicos de la entidad,
por cuenta de la falta de reconocimiento a quienes se destacan. El resultado que
se obtuvo en el que 55% (11) servidores publicos manifestaron que Nunca se
otorga reconocimiento a los que merecen, 30% (6) servidores indicaron que
algunas veces, tan solo 5% (1) manifiestan que casi siempre y 10 (2) que siempre,
coincide con el diagnéstico realizado de la categoria de bienestar y los resultados
segregados al interior de las rutas de Creacién de Valor, especificamente la “ruta

de la felicidad”
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Comunicacion e Integracion

14. ¢;Me entero de lo que ocurre en mi institucion, mas por comunicaciones

oficiales que por comunicaciones informales?

Sin duda esta variable es una de las mas importantes al interior de cualquier
entidad, no obstante, se registran resultados criticos bajo las siguientes preguntas

Gréfico 19. Resultado medicién comunicacién oficial

informales?

40%
35%

——

14. {Me entero de lo que ocurre en mi institucion, mas
por comunicaciones oficiales, que por comunicaciones

Siempre (4)

Fuente: Elaboracién propia- Tabulacion Encuesta Clima laboral 2021

El 40% (8) servidores del total de 20 servidores encuestados, contestaron que
nunca se enteran de lo que ocurre en la institucion, mas por comunicaciones
oficiales, que, por comunicaciones informales, el 35% (7) servidores respondieron
gue algunas veces, 15% (3) dijeron que casi siempre y solo 10% (2) servidores
indicaron que si. Estos resultados dan cuenta que al interior de la entidad no
existe un proceso de comunicacién establecido previo al desarrollo de las
actividades, que permita a los servidores publicos tener conocimiento de las
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mismas. Por el contrario, la informacion para la mayoria de los servidores viene
por fuentes externas de la entidad

15. ¢ Existe un nivel adecuado entre las diferentes areas de la entidad?

Gréfico 20. Resultado medicién nivel de comunicacion entre las distintas areas de la entidad

15. ¢Existe un nivel adecuado de comunicacion
entre las diferentes areas de la entidad?
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20% \

15% \\
10%

5% W%
0%

Fuente: Elaboracién propia- Tabulacién Encuesta Clima laboral 2021

<

El 25% (5) de los servidores manifiestan que Nunca existe un nivel adecuado de
comunicacién, el 40% (8) dicen que algunas veces, el 30 (6) indican que casi
siempre y tan solo 5% (1) servidores del total de 20 encuestados, expresan que
siempre existe un Nivel adecuado al interior de las &reas de la entidad; dichas
cifras reafirman los resultados obtenidos para la pregunta N° 14 que relaciona que
tanto se enteran los servidores publicos por comunicaciones oficiales o por
comunicaciones informales
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16. ¢ Estoy satisfecho con la forma en que me comunico con mis comparieros de
mi area de trabajo y en general de la institucion?

Los resultados a esta pregunta quedaron consignados en el Grafico N° 21y
son los siguientes:

Gréfico 21. Resultado satisfaccion nivel de comunicacién con comparieros

16. ¢Estoy satisfecho con la forma en que me
comunico con mis compaferos de mi area de
trabajo y en general de la institucién?

Siempre
Casi siempre
m Algunas veces

35%
® Nunca

Fuente: Elaboracién propia- Tabulacién Encuesta Clima laboral 2021

El 35% (7) servidores publicos se encuentran satisfechos con la forma en la que
se comunican con sus comparieros de trabajo, el 30% (6) servidores manifiestan
casi siempre estar satisfechos, un 20% (4) indican siempre estar satisfechos, no
obstante, tan solo el 15% (3) sefialan que nunca estan satisfechos, un indicador
gue se suma a los resultados anteriores.
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Trabajo en equipo.

Frente a esta variable los resultados mas criticos se registran bajo las siguientes
preguntas relacionadas a la diferencia que facilita el trabajo en equipo, la facilidad
de transmisidn de conocimientos y experiencias entre equipos, la facilidad de
consenso de decisiones

17. ¢En la entidad existe un alto grado de tolerancia a la diferencia que facilita el

trabajo en equipo?

Grafico 22. Resultado grado de tolerancia frente a las diferencias

17. ¢En la entidad existe un alto grado de
tolerancia a la diferencia que facilita el trabajo en
equipo?

Algunas

veces Casi )
siempre  Siempre

/_7-"7-7“-7-7-”7 % %
Nunca ;‘fﬁ

Fuente: Elaboracién propia- Tabulacién Encuesta Clima laboral 2021

Mas del 55% (11) funcionarios, no estan de acuerdo en su totalidad, que exista un
alto grado de tolerancia a la diferencia que facilita el trabajo en equipo, dicho
resultados se encuentra distribuidos en un (20%) que manifiesta que “nunca” y un
(35%) que indica que tan solo algunas veces (35%) por otro lado, el 30% (6)
manifiesta que casi siempre y tan solo un 15% (3) servidores sefialan que siempre
existe un grado de tolerancia. Este hecho puede ser origen del Clima laboral que
se presenta al interior de la entidad.
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19. ¢ En las relaciones con mi equipo de trabajo se me facilita la transmision de

conocimientos y experiencias?

Grafico 23. Resultado transmisién de conocimientos y experiencias

50%

19. ¢En las relaciones con mi equipo de trabajo se me
facilita la transimision de conocimientos y experiencias?
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Fuente: Elaboracién propia- Tabulacion Encuesta Clima laboral 2021

Se evidencia una habilidad negociadora débil por parte de los servidores al interior
de la entidad. Este hecho se evidencia en que el 25% (5) servidores de los 20
encuestados indican que siempre se les facilita la transmision de conocimientos y
experiencias en su equipo de trabajo, el 45% (9) servidores indican que casi
siempre, un 25% (5) sefialan que algunas veces se les facilita la transmision y tan

solo un 5% (1) sefala que nunca se les facilita.
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20. ¢En el desempefio de mi labor se me facilita llegar a un consenso en las
deliberaciones con mis comparieros de trabajo?

Grafico 24. Resultado facilidad consenso de decisiones

20 ¢En el desempefio de mi labor se me facilita llegar a un
consenso en las deliberaciones con mis compafieros de
trabajo?
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Fuente: Elaboracién propia- Tabulacién Encuesta Clima laboral 2021

De los 20 servidores publicos de la entidad (100%), 35% (7) servidores indican
gue casi siempre se les facilita llegar a un consenso en las deliberaciones que se
presentan con los compaferos de trabajo, esta misma cifra se registra para los
servidores que manifestaron que solo algunas veces, tan solo el 25% (5) indican
gue siempre y un 5% (1) manifestd que nunca se le facilita llegar a un consenso

Capacidad Profesional

El diagnostico de esta variable, evidencia un nivel débil de compromiso por parte
de los servidores al interior de la entidad, este hecho queda evidenciado en el
resultado obtenido para la siguiente pregunta:
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22. ¢(Me siento motivado para ayudar en el mejoramiento de los procesos de

trabajo?

Graéfico 25. Resultado idem compromiso

0%

22. ¢Me siento motivado para ayudar en el mejoramiento
de los procesos de trabajo?

\ Nunca Algunas veces Casi siempre Siempre \
Series1| 0% 30% 30% 40%
B Nunca Algunas veces M Casi siempre Siempre

Fuente: Elaboracién propia- Tabulacién Encuesta Clima laboral 2021

El 40% (8) servidores publicos de los 20 encuestados manifiestan que siempre se
siente motivado, el 30% (6) indican que casi siempre, del mismo modo y adicional
a los resultados anteriores el 30% restante, equivalente a (6) servidores sefalan

gue tan solo algunas veces se sienten motivados para ayudar en el mejoramiento

de los procesos de trabajo.
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Medi

0 ambiente fisico

Esta variable es determinante para el ambiente de Clima Laboral, los resultados
demuestran que al interior de la entidad existen serios problemas de espacio fisico
y acondicionamiento en las oficinas que podrian incidir, hecho que queda
evidenciado en el desarrollo de la siguiente pregunta:

31 ¢ Mi area de trabajo tiene un ambiente fisico seguro (ergonomia)?

Gréfico 26. Resultado ambiente fisico
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: Elaboracion propia- Tabulacién Encuesta Clima laboral 2021

El 85% (17) servidores publicos, de los 20 encuestados, manifiestan que su area
de trabajo NO tiene un ambiente seguro, y tan solo 15% (3) sefialan que si.
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8.8 DIAGNOSTICO DE RIESGO PSICOSOCIAL

En el proceso de diagnéstico de la GETH se logra determinar que pese a que
hasta la fecha se han adelantado acciones relacionadas con la identificacion de
peligros, valoracion de riesgos y la determinacién de controles y oportunidades,
aun la entidad no cuenta con Un Plan de Seguridad y Salud en el Trabajo
formulado; por lo que se hace necesario que dentro su planeacidén se incorporen
acciones particulares para quienes se encuentran en categoria de riesgo |, en
desorden musculoesquelético, con un proceso de mejora que permita
contrarrestar el riesgo psicosocial de contraer algin enfermedad de tipo laboral,
esto en articulacion con los procesos de intervencion y mejoramiento del Clima
organizacional de acuerdo a los resultados obtenidos en la Medicién de Clima
realizada en la vigencia.

Del mismo modo se sefiala la necesidad de hacer seguimiento a la salud de los

trabajadores de la Alcaldia de San Juan de Arama a través de los programas de
vigilancia epidemioldgica de los riesgos significativos originados a partir de la
emergencia sanitaria por SARS-CoV-2 (COVID-19).

Ahora bien, se hace necesario que con relacion a la evaluacibn de riesgos
psicosociales permanentes al interior de la entidad, esta, adopte la identificacion,
evaluacién, monitoreo e intervencion de los mismos a través de los instrumentos
de evaluacién y guias de intervencion establecidos en la Resoluciéon 2404 del
2019 expedida por el Ministerio del Trabajo, esto una vez se haya superado el
actual estado de emergencia sanitaria por SARS CoV-2 (COVID-19) conforme a
los establecido en el articulo 6 del Decreto 491 de 2020, para evitar el contacto
personal de los trabajadores en la Entidad.
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8.9DIAGNOSTICO MATRIZ DOFA

Con el objetivo de hacer un diagndstico estratégico del estado interno y externo de
la Alcaldia Municipal de San Juan de Arama, el area de Talento Humano obtuvo,
con la participacion de algunos servidores publicos y la comision de Personal, las
debilidades, oportunidades, fortalezas y amenazas (DOFA) de la entidad. La
siguiente tabla resume los factores y fuerzas encontrados en el analisis realizado.

Se destaca mayor debilidad en el area de Talento Humano, asi como debilidades
relevantes en la capacidad directiva, relacionando para esta Ultima caracteristica
propias a la comunicacion entre las distintas secretarias de despacho.




Tabla N° 4 MATRIZ DOFA

DIAGNOSTICO INTERNO

Capacidad Directiva

(Planeacion, direccién, toma de
decisiones, coordinacion,
comunicacion, control)

Capacidad Financiera

(capacidad financiera)

DEBILIDADES

Falta de coordinaciéon en la planificacion de
las actividades que se lideran desde cada
dependencia.

Falta de comunicacion entre las distintas
areas de la entidad

Desconocimiento al interior de los directivos
sobre Administracion Publica

No se brinda autonomia a la direccion para
tomar decisiones sobre el presupuesto
asignado.

Sobrecarga de actividades en pocos
funcionarios

El presupuesto no es suficiente para abarcar
todas las necesidades de la entidad, razén
por la cual las actividades relacionadas con el
Talento Humano han dejado de ser una
prioridad

Falta de cumplimiento de la planeacién
presupuestal del area por actores internos.

Desconocimiento de las fuentes posibles de
financiamiento a implementar en el Municipio
de San Juan de Arama por parte del personal
de la Secretaria Financiera

FORTALEZAS

Liderazgo en el nivel directivo al
interior de cada dependencia

Honestidad en el lider de la
entidad

Estilo de Direccién Democratico
Compromiso Laboral

Interés de la Direccion en
adelantar los procesos que
permitan mejorar la Gestion del
Talento Humano al interior de la
entidad

Creacion del cargo asesor de
Control Interno en el afio 2020



Capacidad Tecnolégica (hardware
y software, infraestructura en
procesos de prestacion del servicio,
nivel tecnoldgico, etc.)

Capacidad de Talento Humano

(Nivel académico, experiencia
técnica, rotacion, programas de
formacion, motivacion, etc.)

La entidad no cuenta con los equipos
tecnolégicos suficientes que garanticen la
efectividad en el desarrollo de cada labor.

No existen un sistema de informacién
documental que permitan optimizar la
gestion de informacién relacionada con
peticiones y/o solicitudes al interior de la
entidad

La entidad no cuenta con lineas telefonicas
fijas  habilitadas que  permitan la
comunicacion entre dependencias ni con
entidades externas

Faltan programas de Formacion vy
capacitacion permanente al interior de la
entidad

Desactualizacion del Manual de Funciones

Desactualizacion del Manual de procesos y
Procedimientos

No existe un programa de Induccién y Re
induccién

Desinterés por parte de los funcionarios
hacia las actividades de la Administracion

No se desarrolla el programa de Bienestar
e incentivos al interior de la entidad pese a
estar formulado y adoptado en papel

Resistencia al cambio y a la dinamica de
nuevos procesos y actividades

No se Registran

Funcionamiento de los comités
de Gestion y desempefio
Institucional



DIAGNOSTICO EXTERNO

Factores Econdmicos

Factores Administrativos
(Acuerdos suscritos, normas,
leyes,)

Factores Tecnoldgicos
(Disponibilidad de nuevas
tecnologias, materiales, hardware,
software.)

OPORTUNIDADES AMENAZAS

Incremento en el recaudo de Impuesto Las Decisiones que en materia
predial gracias al proceso de legalizacion de = econdmica se tomen desde el gobierno
predios que esta realizando la Nacional.
Administracion Municipal.
Decremento del recaudo del impuesto
predial

Obligatoriedad por los organismos de control
para proveer los cargos al concurso de
méritos CNSC

Apoyo al proceso de implementacion del
Modelo Integrado de Planeacion Y gestion
por parte del DAFP

- Demandas Administrativas

Disponibilidad de tecnologias emergentes

que permitan facilitar el desarrollo de las Déficit en el presupuesto que no
actividades del proceso permita el gasto en la implementacion
Canales de comunicacién que permiten de un sistema de informacion

transferir la informacion al interés publico
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9. DESARROLLO DEL PLAN ESTRATEGICO DE TALENTO
HUMANO

Con el propésito de promover el desarrollo integral del talento humano que
contribuya al mejoramiento de las competencias, capacidades, conocimientos,
habilidades y la salud y calidad de vida laboral de los servidores de entidad, la
Alcaldia Municipal de San Juan de Arama presenta el Plan Estratégico de Talento
Humano, cuyo desarrollo se da a través del ciclo de vida del servidor Publico:
(ingreso, Desarrollo, Retiro)

Cabe sefialar, que la implementacion de este plan se enfoca en potencializar las
variables con puntuaciones mas bajas obtenidas tanto en el autodiagnostico de la
METH como en las otras mediciones realizadas.

9.1PLANES Y PROGRAMAS DEL TALENTO HUMANO 2021-2022

El Plan Estratégico de Talento Humano articula y desarrolla los siguientes
componentes:

Plan de Seguridad y Salud en el Trabajo, Plan Institucional de Capacitacion; Plan
de Bienestar e Incentivos; Plan Anual de Vacantes y Plan de Prevision de Recursos
Humanos; Plan de Induccion y Reinduccion; Plan de Evaluacion de Desempefio;
Plan de medicion, andlisis y mejoramiento del Clima Organizacional; Plan de
Monitoreo y Seguimiento del SIGEP.

9.1.1 Plan Anual de Vacantes y Plan de Prevision de Recursos Humanos.

El Plan Anual de Vacantes y el Plan de Prevision de Recursos Humanos de la
Alcaldia Municipal de San Juan de Arama tienen por objetivo adelantar el proceso
de seleccion en la modalidad de convocatoria abierta para proveer los empleos
gue se encuentran en vacancia definitiva a través del Sistema General de Carrera
Administrativa. Actualmente la entidad suscribio con la CNSC acuerdo N° 0989
reportando la siguiente- OPEC para el proceso de seleccién
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Tabla N° 5. OPEC para el proceso de seleccién

Profesional 3 3
Técnico 6 6
Asistencial 6 7
Total 15 16

Fuente: acuerdo CNSC N° 0989 de 2021

El Plan Anual de Vacantes y Plan de Prevision de Recursos Humanos forma parte
integral del presente documento, por lo que se integra como anexo del mismo.

9.1.2 Programa de Bienestar Social e Incentivos

Objetivo. Promover condiciones favorables en el entorno laboral, social, personal,
profesional e institucional a través de estrategias para el desarrollo integral de los
servidores de la Administracién Municipal de San Juan de Arama

Para dar cumplimiento a este objetivo, el Plan se cifie a seis (6) areas,
estableciendo como base para la formulacion de las actividades a emplear y
articulandose con:

1. Area de calidad de vida laboral

Area de promocion cultural

Area deportiva

Area Recreo-Turistica

Area de Seguridad Social. Integral — Salud Ocupacional
Area de proteccién y Servicio social.

ook wh

Ademas, forman parte del programa de Bienestar Social el Plan de Incentivos, en
el que se incorpora como incentivos NO pecuniarios, el reconocimiento publico a
la labor meritoria, el cuadro de honor y la nota de estimulos.
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9.1.3 Plan Institucional de Capacitacion

El Plan Institucional de Capacitacion- PIC de la Alcaldia Municipal de San Juan de
Arama tiene como objetivo general, fortalecer los saberes, actitudes, habilidades,
destrezas y conocimientos de los servidores publicos por medio del componente de
Capacitacion, con el proposito de mejorar las competencias laborales y
comportamentales requeridas para el correcto desempefio del empleo, el
cumplimiento de los planes de desarrollo y los fines esenciales del Estado.

Alcance. Es claro que la regla general del empleo publico es la carrera
administrativa, y que sobre ella se fundamenta los diferentes lineamientos en
materia de formacion y capacitacion del Talento Humano, no obstante y teniendo
en cuenta que a partir de la implementacion de los acuerdos de paz, se establecid
que el Gobierno Nacional debera poner en marcha mecanismos y acciones para
“Capacitar_a funcionarias y funcionarios publicos vy a lideres y lideresas de
las __organizaciones y movimientos sociales para garantizar _la no
estigmatizacion” (....). (subrayado fuera de texto). Lo anterior, al tenor de lo
dispuesto en el Decreto 894 de 2017 en su art 1 que modifico el literal g) del
articulo 6 del decreto Ley 1567 de 1998, quedando asi: g) Profesionalizacion del
servidor publico. “Todos los servidores publicos independientemente de su
tipo de vinculacion con el Estado podran acceder en igualdad de condiciones
a la capacitacion, al entrenamiento y a los programas de bienestar que adopte
la entidad para garantizar la mayor calidad de los servicios publicos a su
cargo, atendiendo a las necesidades y presupuesto de la Entidad. En todo
casi si el presupuesto es insuficiente se dara prioridad a los empleados con
derechos de carrera administrativa

En consecuencia, el presente Plan Institucional de Capacitacion- PIC 2021-2022
sera aplicado a todos los servidores publicos de la Alcaldia Municipal de San Juan
de Arama indistintamente de la naturaleza de su cargo; en todo caso, cabe sefalar
gue las personas que se encuentren vinculadas a la Administracién Municipal por
contrato de prestaciébn de servicios, solo podran asistir a las actividades que
imparta la entidad, siempre y cuando tengan como finalidad la difusion de temas
transversales y de interés para el desempefio institucional, tal y como lo sefiala la
Circular Externa 100-010 de 2014 del Departamento Administrativo de la Funcién
Publica-DAFP.
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Principios Rectores del Plan Institucional de Capacitacion-PIC 2021- 2022

El Plan Institucional de Capacitacion- PIC 2021 — 2022 propuesto para los
servidores publicos de la Alcaldia Municipal de San Juan de Arama, debera en
cualquier caso estar soportado en los principios sefialados en la Ley 1567 de 1998.
Los cuales son: Complementariedad, Integralidad, objetividad, Participacion,
Prevalencia del interés de la organizacién, Integracion a la carrera administrativa,
Prelacion de los empleos de carrera, Economia, y Enfasis en la préactica,

Lineamientos del Plan Nacional de Formacion y Capacitacion PNFC- 2020- 2030

Frente al desarrollo de la formacion y la capacitacion desde las entidades Publicas,
el Plan Nacional de Formacion y Capacitacion- PNFC 2020-2030 establece como
pilar estratégico el Aprendizaje Organizacional.

Como resultado de este esquema los productos y servicios que se generar en el
sector publico son creados a partir del trabajo colectivo y por ello es necesario
como primer paso priorizar, potenciar, desarrollar e identificar las necesidades de la
organizaciéon de acuerdo con su mision.

La capacitacion y formacion debe ser considerada como un pilar estratégico en la
gestion del talento humano y en el desarrollo y crecimiento organizacional y no
como una responsabilidad normativa que se debe asumir. El aprendizaje
organizacional parte del aprendizaje individual y para ello hay que adelantar un
proceso de deteccion de necesidades de formacion en la entidad y contar una
seleccién actualizada de competencias laborales para el futuro. Es necesario
también un cierre de brechas entre las habilidades, conocimientos y actitudes del
servidor, y aquellas que requiera especificamente para su cargo y buscar de
manera activa que el aprendizaje se salga del modelo tradicional de ensefianza y
gue pueda tenerse un método mucho mas dinamico y basado en la experiencia,
fomentando la motivacién, la participacion, la investigacion y la aplicacién de
nuevos conocimientos.

Con el fin de promover las competencias para el futuro la funcién pablica, mediante
Resolucion 104 de marzo de 2020, el Departamento Administrativo de la Funcion
Pdblica en conjunto con la Escuela Superior de Administracion Publica,
actualizaron el Plan Nacional de Formacion y Capacitacion 2020 — 2030. Esta




DEPARTAMENTO DEL META Boowvorimos.. i
MUNICIPIO DE SAN JUAN DE ARAMA SAN%AN DE ARAMA
NIT. 800098205-6 AT A

COD TRD:

SECRETARIA DE GOBIERNO, SEGURIDAD Y ASJA-SG-DA-PR-04 | 110.28.2

CONVIVENCIA- AREA DE TALENTO HUMANO FECHA ACTUALIZACION: 02/01/2020

PLAN ESTRATEGICO DE TALENTO HUMANO VERSION: 001

actualizacion responde a las necesidades de alinear los contenidos y orientaciones
impartidas en materia de capacitacion a través de este instrumento, con los
contenidos y estrategias del Plan Nacional de Desarrollo 2018 — 2022 “Pacto por
Colombia, Pacto por la Equidad”, especialmente en lo referido al Pacto V “Ciencia,
tecnologia e innovacion: un sistema para construir el conocimiento para construir el
conocimiento de la Colombia del futuro” y el Pacto XV “Pacto por una gestién
publica efectiva”.

Como principales novedades de esta actualizacion, se encuentran el ajuste a las
prioridades de las teméticas de capacitacion y formacion del Gobierno, pasando de
3 ejes tematicos en 2017 a 4 ejes en la actual version del Plan Nacional de
Formacion y Capacitaciéon- PNFC, los cuales son:

Eje N° 1 Gestion del Conocimiento y la Innovacion,
Eje N° 2 Creacién de Valor Publico,

Eje N° 3 Transformacién Digital y

Eje N° 4 Probidad y Etica de lo Publico.

Para el desarrollo de las conductas asociadas a las competencias
comportamentales del sector publico es importarte formar habitos en los servidores
publicos, de manera tal, que hagan propios estos comportamientos y todos
aquellos necesarios para la construccion de su identidad y de una cultura
organizacional en la gestion publica orientada a la eficacia y a la integridad del
servicio. (Publica, Funcion, 2020) Y es sobre estos cuatro ejes que se deben
priorizar las tematicas y enfocarlas a los diferentes perfiles de cargo.

Dimensiones para el Desarrollo de las Competencias Laborales

» Dimension del Saber: Conjunto de conocimientos, teorias, conceptos, datos
que se requieren para poder ejecutar las funciones asignadas y/o poder
resolver retos laborales que ponen a prueba nuestras competencias

» Dimension del Ser Comprende el conjunto de caracteristicas personales
(motivacion, compromiso con el trabajo, disciplina, liderazgo entre otras) que
resulta determinantes para la realizacion personal, el trabajo en equipo, el
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desempeiio superior que genera valor agregado y el desarrollo personal
dentro de las organizaciones

» Dimension del Hacer: Corresponde al conjunto de habilidades y de
procedimientos necesarios para el desempefio de una actividad, mediante
las cuales se pone en préactica el conocimiento que se posee. Se refiere a la
utilizacion de materiales, equipos Yy diferentes herramientas. Debe
identificarse lo que la persona debe hacer, es decir, los procedimientos, y las
técnicas requeridas para asegurar la solucién del problema.

Las tematicas que fueron priorizadas en el componente de capacitaciéon a la luz de
los ejes previstos y a las dimensiones para el desarrollo de las competencias son:

EJE 1: GESTION DEL CONOCIMIENTO
Innovacién

Participacion Ciudadana en el disefio e implementacion de Politicas
EJE 2: CREACION DE VALOR PUBLICO
Formulacién de Proyectos bajo la metodologia MGA
Lenguaje claro

EJE 3: TRANSFORMACION DIGITAL

Trabajo en Equipo

Comunicacion asertiva y lenguaje no verbal

EJE 4: PROBIDAD Y ETICA DE LO PUBLICO
Caddigo de Integridad

Comunicacion asertiva y Lenguaje No verbal

Finalmente, otras estrategias a desarrollar estaran enmarcadas en lo siguiente:

Entrenamiento en el Puesto de Trabajo. Busca impartir la preparacion en el
ejercicio de las funciones del empleo con el objetivo de satisfacer en el servidor el
aprendizaje especifico para el desempefio de su cargo, este incluye entre otros,
conocimientos técnicos basicos y procedimentales, asi como procesos
transversales de la dependencia, para esto el entrenamiento especifico estara a
cargo del jefe inmediato y no podra superar las 160 horas.
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Educacion para el trabajo y el desarrollo humano. Antes denominada educacion No
formal, es la que se ofrece con el objetivo de complementar, actualizar, suplir
conocimientos y formar en aspectos académicos o laborales sin sujecion al sistema
de niveles y grados establecidos para la educacion formal. El tiempo de duracion
de estos programas serd minimo de 600 horas para la formacion laboral y 160
horas para la formacion académica, todos los empleados sin importar su tipo de
vinculacién pueden acceder a los programas.

Educacién Formal. Entendida como aquella que se imparte en establecimientos
educativos aprobados, en una secuencia regular de ciclos con sujecién a pautas
curriculares progresivas y conduce a grados y titulos, hace parte de los programas.

Talleres participativos. Es una herramienta educativa, abierta, que motiva la
participacion para la reflexion y el analisis de una tematica particular.
Corresponden a espacios de interactividad para el aprendizaje e intercambio de
saberes, para deliberar; en donde los funcionarios participan y dan su propio
punto de vista, opiniones. Esta estrategia es muy dinamica y tiene como objetivo
conocer la situacion real del tema a tratar. Permite un proceso de reflexion
sistematica, ordenada y progresiva para pasar de la apariencia de un hecho a su
esencia, para después para llevar a la practica transformando y mejorando el
conocimiento.

Redes de Apoyo. Es importante que la Alcaldia Municipal establezca espacios de
articulacion, con entidades del nivel Departamental y Nacional, que permitan y
brinden programas de capacitacion para la planta de personal del Municipio San
Juan de Arama, aprovechando los beneficios institucionales y de calidad de los
programas de capacitacion para contribuir en la formacién de los funcionarios,
buen servicio e implementacion del Plan Institucional de Capacitacion.

Las redes de apoyo en el municipio se construiran con la colaboracién de
entidades como: Servicio Nacional de Aprendizaje (SENA), Escuela Superior de
Administracion Publica (ESAP), Departamento Administrativo de Funcion Puablica
(DAFP), ARL, Cajas de Compensacion Familiar, Universidades, etc.

Teniendo en cuenta que el Plan Institucional de Capacitacion hace parte integral
del presente Plan, se presenta mediante anexo el documento completo que deja
ver a detalle cada una de las fases desarrolladas, las lineas tematicas priorizadas, y
la metodologia de seguimiento y evaluacién adoptada para el desarrollo del mismo
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Objetivo: El programa de Induccion y reinduccion tiene como finalidad instruir,
facilitar y fortalecer la integracibn del empleado a la cultura organizacional,
desarrollar habilidades de servicio publico, y suministrarle informacion necesaria
para el mejor conocimiento de la funcién publica y de la entidad, estimulando en un
contexto metodologico, integral, practico y participativo, el aprendizaje y desarrollo
individual y organizacional.

Responsabilidad del programa. La responsabilidad del programa est4 a cargo del
jefe de personal, el cual conduce el proceso, motiva a los participantes y suministra
la informacién general de la entidad.

% Programa de Induccién

El programa de Induccion al interior de la Alcaldia Municipal de San Juan de Arama
estara previsto en cinco etapas:

Primera etapa: se desarrollaran las Actividades iniciales correspondientes a la
presentacion del nuevo funcionario al equipo de trabajo y de un recorrido por las
instalaciones de la entidad a fin de que el servidor se relacione con las demas
dependencias y conozca sobre los procesos que estas adelantan.

Segunda etapa: Informacion Institucional, le permitird al nuevo integrante de la
Organizacion, conocer la informacion de la entidad relacionada con la mision, la
vision, su contexto, los objetivos estratégicos, el mapa de procesos y su estructura
organica.

Tercera etapa: En este proceso, se apropia al servidor de su puesto de trabajo,
toda vez que ademas de asignarsele el lugar de trabajo, también se le hara entrega
de los elementos necesarios para el desarrollo de sus funciones, para el caso, area
de almacén sera quien entregue al nuevo servidor el inventario correspondiente,
del mismo modo, el area de Talento Humano, suministrara una copia al servidor del
Manual de Funciones y Competencias Laborales y del Codigo de Integridad,
ademas la informacion del régimen salarial y prestacional de la entidad, y de las
herramientas o aplicativos utilizados al su interior.
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Cuarta etapa: Desarrollara el método de la induccion grupal, un proceso transversal
que involucrara a todas las areas que participan en la consecucién de las metas

institucionales. Finalmente,

Quinta etapa: Durante esta Ultima etapa, el area de Talento Humano evaluara
mediante _un test el aprendizaje Organizacional adquirido durante el proceso de

Induccién, los resultados obtenidos servirdn de insumo en la formulacién de los
Planes Institucionales de Capacitacion- PIC, por lo que resultara necesario que al
interior de la hoja de vida de cada servidor el resultado de este test junto a la carta
de bienvenida, emitida por el jefe de personal de la entidad

Induaccion Tucsto
de Trabajo

Induccidn
Grupal

Actividades Iniciales

Formacion Institucional

Induccion Puesto de Trabajo

Presentacién del nuevo funcionario al equipo de trabajo
para lograr que lo identifiquen y conozcan su rol
Recorrido por las instalaciones para lograr que el nuevo
funcionario conozca la ubicacion de las dependencias,
salidas de emergencia, bafios etc

Asignacion de usuarios y contrasefias (solo que en el
caso de que el cargo lo requiera)

Contexto de la entidad
Mision de Gobierno
Vision

Objetivos Estratégicos
Mapa de Procesos
Estructura Organizacional

Asignacion del lugar de trabajo y entrega del inventario
Entregar Manual de funciones y Competencias del cargo
a desempefiar

Induccion sobre el Régimen salarial y prestacional
Induccion sobre herramientas o aplicativos de la entidad
Entrega del Codigo de Integridad

Se refiere al proceso de crientacién grupal, recibido por todas las
areas gue participan en la consecucion de las metas
institucionales

Evaluacion Programa de Induccién
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El desarrollo de la induccién grupal estara previsto por los siguientes temas a tratar
y los responsables:

Secretaria de Planeacion e Infraestructura

Estructura del Estado
Que es la Funcion Puablica
Contexto de la entidad
Mision de Gobierno
Visién

Obijetivos Estratégicos
Mapa de Procesos

YVVVVVVY

Area de Talento Humano

Programa de Bienestar Social e Incentivos

Plan Institucional de Capacitacion

Sistema de Gestion y Seguridad en el Trabajo
Evaluacion del desempefio o de rendimiento en el caso que haya lugar
(Provisionales)

Nomina

Comision de Personal

Comité de Convivencia Laboral

Fondo de Empleados

Caja de Compensacion Familiar

Aseguradora de Riesgos Laborales- Nivel de Riesgo

YV V VYV

VVVYVYVYY

Area de Comunicaciones

» Pagina web Institucional, Redes Sociales, entre otras

Area de Control Interno

» Modelo Integrado de Planeacion y gestion
» Ambiente Control
> Roles de Control interno al interior de la entidad
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> Actividades de control
» Informacioén y comunicacién
«» Programa de Reinduccién

% Programa de Reinduccion

Los objetivos del Programa de Reinduccion estan orientados a:

1. Enterar a los empleados acerca de reformas en la organizacion del estado y
de sus funciones.

2. Informar a los empleados sobre la reorientacion de la mision institucional, lo
mismo que sobre los cambios en las funciones de las dependencias y de su
puesto de trabajo

3. Ajustar el proceso de integracion del empleado al sistema de valores
deseado por la organizacion y afianzar su formacién ética

4. Fortalecer el sentido de pertenencia e identidad de los empleados con
respecto a la entidad

5. A través de procesos de actualizacion, poner en conocimiento de los
empleados las normas y las decisiones para la prevencion y supresion de la
corrupcion, asi como informarlos de las modificaciones en materia de
inhabilidades e incompatibilidades de los servicios publicos.

6. Informar a los empleados acerca de nuevas disposiciones en materia de
administraciéon de recursos humanos.” (Presidencia de la Republica de
Colombia, 1998).

En este sentido, el proceso de reinduccion se debe impartir cada vez que se
presenten cambios organizacionales y en el contexto externo e interno, que afecten
el desarrollo normal de las actividades de la entidad u organismo distrital.

Por tal motivo, es necesario alinear el ejercicio del establecimiento del momento y
tematicas a tratar en este programa con el analisis de contexto anual que realizan
las entidades como parte de su planeacion estratégica y gestion del riesgo, en el
cual se tienen como referentes elementos normativos, sociales, tecnoldgicos,
econdémicos, culturales y de personal, entre otros.
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Contenido de la Reinduccion

v Organizacién de Archivos de Gestion

El programa de Gestion Documental- PGD, de acuerdo a la normativa y a las
directrices del Archivo General de la Nacién, se concibe como el “Conjunto de
actividades administrativas y técnicas, tendientes a la planificacion, manejo y
organizacion de la documentacién producida y recibida por las entidades, desde su
origen hasta su disposicion final, con el fin de facilitar su uso y conservacion; a su
vez, especifica las operaciones para el desarrollo de los procesos de la gestion
documental al interior de la entidad” (Archivo General de la Nacién, 2014), bajo
este marco conceptual se anexa a la presente, un documento extenso que
permitira al amplificar los conocimientos propuestos en materia de organizacion de
archivos de gestion al interior de la entidad.

v" Modelo Integrado de Planeacion y Gestion- MIPG

El principal propésito de MIPG es su contribucion al fortalecimiento de las
capacidades de las organizaciones, ya que se focaliza en las practicas y procesos
clave que ellas adelantan para convertir insumos en resultados, apuntando a
transformar el Estado Colombiano, de un Estado legislativo a un Estado prestador
de servicios (Sentencia C 826 de 2008).

El articulo 209 de la Constitucion Politica sefiala que:

“La funcién administrativa esta al servicio de los intereses generales y
se desarrolla con fundamento en los principios de igualdad, moralidad,
eficacia, economia, celeridad, imparcialidad y publicidad, mediante la
descentralizacion, la delegacion y la desconcentracion de funciones.
Las autoridades administrativas deben coordinar sus actuaciones para
el adecuado cumplimiento de los fines del Estado. La administracion
publica, en todos sus o6rdenes, tendrda un control interno que se
ejercera en los términos que senale la ley.”
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Principios del Modelo Integrado de Planeacion y Gestion

¢ Integridad, Transparencia y Confianza; Orientacion a resultados; Articulacion
Interinstitucional; Excelencia y calidad; Aprendizaje e innovacion; Toma de

decisiones basada en evidencia.

El MIPG condensa 19 politicas de Gestion y Desempefio Institucional integradas y

desarrolladas por sus 7 dimensiones. Estas son:

Planeacion Institucional

Talento Humano
Integridad

Servicio al ciudadano

Participacion Ciudadana en la Gestion Publica
. Racionalizacion de Tramites

10.Archivos y Gestién Documental

11.Gobierno Digital

12.Seguridad Digital

13. Defensa Juridica

14.Gestidon del Conocimiento e Innovacion

15. Control Interno

©oNOOOAODNE

16.Seguimiento y Evaluacién del Desempefio Institucional

17.Mejora Normativa
18.Gestion de la Informacion Estadistica
19.Compras y Contratacion Publica

Gestion Presupuestal y Eficiencia del Gasto Publico

Transparencia, acceso a la Informacion Publica y Lucha contra la corrupcion
Fortalecimiento organizacional y simplificacién de procesos

Evaluacion y seguimiento del Plan de Induccién y Reinduccion.

El area de Talento Humano realizara la evaluacion y el seguimiento al programa,
con el fin de definir las acciones de mejora requeridas. La formula para realizar este

proceso sera la siguiente:
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Indicador Férmula Periodicidad de Medicién
% de Participacion | Numero de Evaluaciones Semestral (Programa Induccién)
/Numero de servidores * | Bienal (Programa Reinduccién)
100

Teniendo en cuenta el abordaje introductorio y la importante del Plan de
Induccion y Reinduccion al interior del PIC el cual también integra a este Plan,
se adjunta como anexo el documento completo.

9.1.5 Plan de Sequridad v Salud en el Trabajo

El Plan de Seguridad y Salud en el Trabajo- PSST se encuentra en etapa de
formulacion, por lo que se recomienda incluir en esta fase acciones particulares
para quienes se encuentran en categoria de riesgo |, en desorden
musculoesquelético, con un proceso de mejora que permita contrarrestar el riesgo
psicosocial de contraer algun enfermedad de tipo laboral, esto en articulacién con
los procesos de intervencion y mejoramiento del Clima organizacional de acuerdo a
los resultados obtenidos en la Medicién de Clima realizada en la vigencia.

Del mismo modo se sefala la necesidad de hacer seguimiento a la salud de los

trabajadores de la Alcaldia de San Juan de Arama a través de los programas de
vigilancia epidemiolégica de los riesgos significativos originados a partir de la
emergencia sanitaria por SARS-CoV-2 (COVID-19).

Con relacion a la evaluacion de riesgos psicosociales permanentes al interior de la
entidad, también se hace necesario que se adopte mediante el PSST la
identificacion, evaluacion, monitoreo e intervencion de los mismos a través de los
instrumentos de evaluacion y guias de intervencion establecidos en la Resolucion
2404 del 2019 expedida por el Ministerio del Trabajo, esto una vez se haya
superado el actual estado de emergencia sanitaria por SARS CoV-2 (COVID-19)
conforme a los establecido en el articulo 6 del Decreto 491 de 2020, para evitar el
contacto personal de los trabajadores en la Entidad.
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La entidad debe adoptar los comités que integran el PSST como lo son: Comité de
Teletrabajo, Comité de Convivencia Laboral, Comité Paritario de Seguridad y Salud
en el Trabajo (COPASST) a fin de que sirvan como herramientas en la consecucion
del objeto propuesto.

9.1.6 Plan de Evaluacién de Desempefio

La Alcaldia Municipal de San Juan de Arama, en la actualidad no cuenta con un
Plan de Evaluacién de Desempefio que, de cuenta de la adopcién al interior de la
entidad, de un sistema de evaluacién TIPO para los empleados con derechos de
carrera administrativa conforme a lo establecido en la Ley 909 de 2004 y el acuerdo
617 de 2018. asi como tampoco, de la implementaciébn de un instrumento de
control que permita cumplir con los términos de reporte en el aplicativo EDL.

Cabe sefialar que la formulacién que hasta ahora se va a realizar del Plan de
Evaluacion de Desempefio, permitird incluir un mecanismo que también permita
establecer el seguimiento y la evaluacion del rendimiento a los empleados en
provisionalidad a fin de tener servidores publicos comprometidos con el
cumplimiento de la mision de la entidad

9.1.7 Plan de Medicion, Andlisis y Mejoramiento del Clima Organizacional

Para el mes de abril de la vigencia actual, la Alcaldia Municipal de San Juan de
Arama llevo a cabo la aplicacién de una encuesta sobre Clima Organizacional, esto
con el objetivo de medir la percepcién que tienen los empleados sobre las variables
de orientacién organizacional, la administracién del talento humano, el estilo de
direccién, la comunicacion e integracion, el trabajo en grupo, la capacidad
profesional y el ambiente fisico de la entidad. Dichos resultados originan la
necesidad de implementar un Plan que permita no solo la medicion, el andlisis y el
mejoramiento del Clima Organizacional, sino que a su vez establezca los
lineamientos y las acciones de intervencion de las variables que se encuentren
afectando la armonia de la organizacion.
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9.1.8 Plan de Monitoreo vy Seguimiento del SIGEP

Actualmente la entidad no cuenta con el levantamiento del Plan de Monitoreo y
Seguimiento del SIGEP, no obstante se recomienda incluir dentro de su
formulacién la planificacion de todas las labores relacionadas con la actualizacion,
seguimiento y verificacion del Sistema de Informacion y Gestion del Empleo Publico
— SIGEP, incluyendo los procesos de actualizaciéon de la Declaracion de Bienes y
Rentas y el seguimiento a las hojas de vida de los servidores publicos, asi como las
disposiciones establecidas en la Ley 2013 de 2019, y las que lo modifiquen o

adicionen.

9.2PLAN DE ACCION DE LA METH

Una vez efectuada la calificacion de la Matriz Estratégica de Talento Humano, se

identifico el siguiente plan de accién

Nombre de las Rutas de creacion de valor con menor puntaje:

RUTA DE LA FELICIDAD

Subrutas en las que se obtuvo puntajes mas bajos:

% Ruta para la Innovacion con Pasion

“ Ruta para mejorar el entorno fisico del trabajo

RUTA DEL CRECIMIENTO

Subrutas en las que se obtuvo puntajes mas bajos:

+ Ruta para implementar una cultura de liderazgo en el trabajo

en equipo y el reconocimiento

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

logro.

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

alternativas de mejora, asi:




Cuadro N° 3. Plan de Accion METH

Ruta Subruta
Ruta para la Innovacién
con Pasion
RUTA DE LA
FELICIDAD

Ruta para mejorar el
entorno fisico del
trabajo

Actividades

Fomentar la modalidad de Trabajo
en casa como un programa dentro
del Plan de Bienestar Social

Ejecutar las actividades propuestas
en la caja de herramientas de la
Politica de Integridad a fin de
determinar el nivel de apropiacion
del Cédigo de Integridad en los
servidores de la entidad

Ejecutar los programas de
capacitacion orientados a temas de
Innovacion, los cuales se
encuentran  contenidos en la
programacion del PIC

Elaborar e implementar el PSSST
conforme a la norma legal vigente

Adoptar los comités que integran el
Plan de SST (Comité de Teletrabajo,
Comité de Convivencia Laboral,
Comité Paritario de Seguridad y
Salud en el Trabajo COPASST)
Adelantar inspecciones de puesto de
trabajo con énfasis
biomecanico/ergonémico a  los
servidores de la entidad

Ciclo de Vida
del Servidor

Desarrollo

Desarrollo

Desarrollo

Planeaciéon/
Desarrollo

Desarrollo

Desarrollo

Otras
dimensiones
asociadas

Proceso

Direccionamiento y Direccionamiento

Planeacién y Planeacién
Gestion con
valores para
resultados/ Bienestar
Gestion del
conocimiento
D|rec0|onam_|fanto PIC
y Planeacion
Direccionamiento
ety ssessT
Planeacioén
Direccionamien
eccionamientoy - ggrgor
Planeacioén
Direccionamien
eccionamiento y SSGSST

Planeacién



Ruta

RUTA DEL
CRECIMIENTO

Subruta

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

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

Actividades

Disefiar e implementar al interior de
la entidad un sistema propio de
Evaluacion de Desempefio tanto
para empleados de carrera
administrativa como servidores en
provisionalidad

Implementar el Plan Institucional de
Capacitacion y disponer de los
recursos necesarios a fin de ejecutar
el cronograma dispuesto para la
vigencia

Promover actividad para la
celebracion del dia del servidor
Publico

Implementar el Plan de Reinduccién
al interior de la entidad desde la
vigencia actual, entendiendo que
este es cada 2 afios

Implementar el Plan de Induccion
para los servidores publicos que se
vinculen a la entidad sin importar su
tipo de vinculacion

Ciclo de Vida
del Servidor

Planeacién/
Desarrollo

Desarrollo

Planeacion/

Desarrollo

Desarrollo

Desarrollo

Otras
dimensiones
asociadas

Planeacion

Gestién con
valores para
resultados/
Gestion del
conocimiento

Direccionamiento y
Planeacién

Direccionamiento y
Planeacién

Direccionamiento y
Planeacion

Proceso

Direccionamiento y Direccionamiento
y Planeacion

Bienestar

SSGSST

SSGSST

SSGSST
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9.3SEGUIMIENTO Y EVALUACION DEL PLAN

Las herramientas de seguimiento a utilizar seran:

9.3.1 Herramientas de Seguimiento

< El cronograma del Plan Estratégico del Talento Humano

« Los indicadores

¢ Los resultados del FURAG y la comparacion de cada uno frente a la

vigencia anterior

% El seguimiento al Mapa de Riesgos
% Revision de la eficacia de las acciones del PETH

9.3.2 Indicadores

El seguimiento al Plan Estratégico del Talento Humano se realizara por
medio del siguiente indicador de gestion

Indicador Formula de Calculo Periodicidad
Porcentaje de cumplimiento Total de actividades
en la implementacion del ejecutadas
Trimestral

Plan Estratégico de Talento
Humano

(Total de actividades

planeadas) x 100

Es importante, tener en cuenta que como parte del seguimiento del PETH
hacen parte los registros que se llevan a cabo a partir del desarrollo de las
actividades de capacitaciones, bienestar, seguridad y salud en el trabajo:

% Registros de asistencia

+ Sistema de Informacion y Gestion del Empleo- SIGEP
¢ Instrumentos aplicados en la evaluacion general y de impacto en
los programas de capacitacion




9.4 POLITICA DE INTEGRIDAD

En el afio 2015, el Departamento Administrativo de la Funcién Puablica (DAFP),
en una serie de esfuerzos que se venian adelantando desde el Estado
Colombiano para cumplir con los requerimientos y recomendaciones que hacia
la Organizacion para la Cooperacion y el Desarrollo Economico (OCDE), como
parte del proceso de ingreso del pais a dicha organizacion multilateral, realizé un
diagnéstico de la realidad de los codigos éticos de las entidades construidos a
partir del MECI y formuld las bases para la construccion del nuevo codigo unico.

Como resultado del diagnéstico se planted la urgencia de redefinir el modelo de
intervencion de gestidn ética descentralizada e impulsar una politica de
integridad de la administracion publica con un enfoque preventivo. Asimismo, se
estimo que esa politica debia buscar la creacién un Unico codigo de ética comun
para todas las entidades publicas que las caracterizara. Con base a estas
recomendaciones el DAFP lideré la construccion del Cdodigo de Integridad para
el Servicio Publico Colombiano como parte fundamental del nuevo Marco de
Integridad del Sector Publico.

La creacion de este nuevo cbédigo Unico denominado se desarrollé en varias
etapas, partiendo de la elaboracién de un diagnostico sobre cédigos de ética y
conducta publicos en Colombia, continuando con una revision de literatura y
benchmarking de buenas préacticas, un ejercicio participativo con servidores
publicos para identificar una lista larga de valores, una votaciéon a nacional para
elegir cinco (5) valores y unas series de mesas de trabajo en las cuales se
determinaron los principios de accion que acompafan a cada valor.

Es asi como se concluye con la elaboracion del Caodigo, el cual consta de cinco
valores (honestidad, respeto, compromiso, diligencia y justicia), cada uno de
ellos con una serie principios de accion asociados en términos positivos (lo que
hago como servidor publico integro) y negativos (lo que no hago como servidor
publico integro).

El Cédigo de Integridad hace parte del Modelo Integrado de Planeacion y
Gestidn, version 2, el cual fue adoptado mediante el Decreto Nacional 1499 del
11 de septiembre de 2017 y aplica a todas las entidades y organismos publicos,
independientemente de su naturaleza juridica, rama del poder publico o nivel al
que pertenezcan.

Entendido esto y reconociendo que es un elemento central de la construccion de
capital social y de generacion de confianza de la ciudadania en el Estado, la
Alcaldia Municipal de San Juan de Arama adopt6 el CODIGO DE INTEGRIDAD




DEL SERVICIO PUBLICO como una herramienta para promover y fortalecer la
integridad, trabajando de la mano con los servidores publicos bajo los valores:

+ Honestidad
Respeto
Compromiso
+ Diligencia
% Justicia

X/
L X4
X/
L X4

>

L)

Forma parte integral del presente Plan estratégico de Talento Humano el
Cadigo de Integridad del Servidor Publico de la Alcaldia Municipal de San Juan
de Arama, para lo cual se presenta como anexo

9.5ANEXOS

Forman parte de los anexos, los siguientes documentos que integran el Plan
Estratégico de Talento Humano
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Plan Anual de Vacantes y Plan de Prevision de Recursos Humanos
» Plan Institucional de Capacitacion y sus anexos

Plan de Induccion y Reinduccién

% Plan de Bienestar e Incentivos
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