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PRESENTACION

La planeacion estratégica es un proceso que busca fijar el curso que ha de seguirse
en el desarrollo de los planes, programas y proyectos de la Terminal Metropolitana
de Transportes de Barranquilla S.A., en el mediano y largo plazo. La elaboracion
del plan estratégico de gestion humana constituye un elemento fundamental para
la orientacién a resultados de la TTBAQ, y la articulacion interinstitucional y la
toma de decisiones en términos de politicas publicas.

Por tal motivo, la recopilacion de los aspectos clave del direccionamiento
estratégico de la entidad se transforma en un eje importante de la planeacién de la
gestion estratégica del talento humano. El ejercicio de planificar, consiste en la
construccion de una vision ideal a la que se espera llegar en un plazo determinado
a partir de la situacién actual.

En el plano de la accion publica, la planeacion permite legitimar la implementacion
de las politicas y programas, asi como el aumento de la productividad en la
creacion de valor publico. Si bien la planeacion estratégica debe comprenderse a
largo plazo, la perspectiva de mediano y corto plazo son fundamentales, en tanto
irAn concretando objetivos y metas que apuntan a la vision final. Es entendible que
en el marco de la planeacion publica determinar qué medida de tiempo puede ser
aplicable para definir el lagor, ya sea a mediano y corto plazo, esto puede resultar
complejo dada la variedad de 9 instrumentos de planificacion fiscal, estratégicos,
sectoriales, entre otros.

Para el caso de la formulacion del Plan Estratégico del Talento Humano se deben
tener en cuenta los componentes de la planeacién estratégica institucional, tales
como la vision, los valores y los objetivos que se esperan alcanzar y en el tiempo
gue se determine. En el caso del mediano plazo, sera el tiempo que se estime
para revisar el cumplimiento de dichos elementos de planeacion estratégica o en
su defecto, el punto medio del tiempo en el que se ha propuesto lograr esa vision y
los objetivos estratégicos.

Finalmente, el corto plazo sera entendido como las acciones que se desarrollan en
el término de una vigencia fiscal, este corto plazo se ve reflejado en el plan de
accion que elaboran todos los afios las entidades publicas. En efecto, la
planeacion estratégica del talento humano debe responder a los tiempos y
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Necesidades institucionales, que varian de acuerdo al nivel de complejidad de la
politica, sector, servicio o naturaleza de la entidad. Asi las cosas, es importante
tener en cuenta que la elaboracion del Plan Estratégico de Talento Humano esta
basada en algunos de los principios basicos del Modelo Integrado de Planeacion y
Gestion (MIPG), los cuales se convierten en elementos fundamentales para este
proceso de preparacion. Dichos principios corresponden a:

orientacion a resultados;

articulacion interinstitucional;

excelencia y calidad;

toma de decisiones basada en evidencia;
aprendizaje e innovacion;

enaltecimiento del servidor publico;
compromiso;

acompafamiento gradual,
estandarizacion;

mejoramiento continuo;

VVVYYVYYVYYVYYVY

Todos estos principios, enfocados en el mejoramiento de la gestion del talento
humano deben mantenerse como base esencial dentro de la metodologia de
elaboracioén del Plan Estratégico del Talento Humano.

Este Plan Estratégico de Talento Humano esta orientado al desarrollo y cualificacion
de los servidores publicos buscando la observancia del desarrollo de
competencias, vocacion del servicio, la aplicacion de estimulos y una gerencia
enfocada en la consecucién de resultados. Incluye, entre otros, el Plan
Institucional de Capacitacion, el Plan de Bienestar Social, Plan de Estimulos e
Incentivos, los temas relacionados con Clima Organizacional y la Evaluacion de
Desempefio.
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1. OBJETIVOS

Fortalecer el Talento Humano de la Terminal Metropolitana de Transportes de
Barranquilla s.a., mediante la implementacién de politicas, estrategias y mecanismos,
a través del desarrollo, el reconocimiento, el bienestar y la motivaciéon de los
servidores publicos. Esto en el marco del objetivo del MIPG relacionado con el
fortalecimiento del liderazgo, en concordancia con la estrategia institucional.

2. ESTRATEGIAS

Las estrategias de la gestion de talento humano estan articuladas con el Plan
Estratégico Institucional de la Terminal Metropolitana de Transportes de
Barranquilla S.A., de tal suerte que se articulan con el tercer Objetivo estratégico
asi:

» Diagnosticar la Gestion Estratégica del Talento Humano GETH para
identificar las fortalezas y aspectos a mejorar del proceso.

= Alinear la gestién estratégica del talento humano GETH con los objetivos
fundamentales de la entidad.

= Caracterizar a los servidores y trabajadores de la entidad y a los empleos de
la planta da cargos.

» Asegurar la trazabilidad de las historias laborales con el fin de contar con
informacion oportuna en el proceso de talento humano y gestionar de manera
eficiente los requerimientos del proceso.

» Fortalecer las competencias de los servidores a través del entrenamiento y
capacitacion, con el fin de realizar de manera eficiente el quehacer
institucional.

*» |mplementar acciones que fortalezcan el cumplimiento del principio del
mérito, garantizando la provision oportuna y eficaz de los empleos de la
entidad con el personal iddéneo, independientemente de su tipo de
vinculacion.
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al mejoramiento de la productividad y la satisfaccion del servidor publico con
su trabajo y con la entidad.

» Evaluar y comprender las razones de la desercion del empleo publico para
gue la entidad encuentre mecanismos para evitar el retiro de personal
calificado.

= Garantizar que el conocimiento adquirido por el servidor o trabajador que se
retira permanezca en la entidad y no se pierda con su salida.

» Establecer actividades de bienestar mediante espacios que conlleven a un
mejoramiento de la calidad de vida de los funcionarios y trabajadores de la
entidad.

= Aplicar la politica de seguridad y salud en el trabajo.

= Garantizar el pago oportuno de los salarios, prestaciones y aportes al
sistema de seguridad social en salud, ARL y pensién de los servidores de la
entidad.

» Formular planes o actividades de estimulos para los servidores de la
entidad, para promover su compromiso, responsabilidad y sentido de
pertenencia con la entidad y con el estado.

3. GESTION ESTRATEGICA DEL TALENTO HUMANO

La gestion estratégica del talento humano tiene una importancia fundamental para
el mejoramiento continuo de la Terminal Metropolitana de Transportes de
Barranquilla S.A., la satisfaccion de sus empleados, la productividad, el bienestar y
satisfaccion de los usuarios, empresas transportadoras y demas partes
interesadas.

El proceso de Gestibn de Talento Humano soporte en sus hombros la
responsabilidad de liderar los procesos que permitiran la creacioén de valor publico
a través de las acciones que produzcan un adecuado dimensionamiento de las
personas y la mejora en sus comportamientos. Para apuntar a ese objetivo es
necesario que cuenten con la orientacion y con las herramientas para emprender
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las acciones pertinentes, de alli la importancia da la Gestion Estratégica del Talento
Humano GETH.

a. CICLO PHVA de la Gestion del Talento Humano

El jefe de talento humano debe asumir su rol y entenderlo, como el de un actor
clave en el direccionamiento estratégico. En ese orden de ideas, debe
conceptualizar sus actividades bajo un enfoque basado en procesos, en el que
continuamente se estén realizando actividades de transformacién en el marco del
ciclo PHVA.

LQué, como y para qué
se plane6?

LSe hizo con base en las
necesidades y expectativas
de los usuvarios/as?

soou.en. cuando, como
nde y con qué recursos
haria v planeado?

¢Qué aprendizajes huba?
¢Qué logros y emrores?

LQué aciertos se
estandarizaron?

¢Qué acciones
correctivas se lomaron?

¢(Qué cambios se

adoptaron para el nuevo 4 1

cicio de mejoramiento? ACTUAR PLANEAR AN S
datos? (Qué se haria con
- los resu los7?
¢Lo ejecutado es 3 B
e  VERIFICAR HACER LComa se ejecuts lo

planeado? ,El control

de la ejecucion fué
adecuado? LSe
raron los resultados?
indicadores o
muestran?

&Qué analisis se hizo de
jos resultados? LA quién
se presentd?

planeado? ;Quién lo hizo?
¢Cuando y como lo hizo?
£Con qué recursos?

¢Qué registros se dejaron?
¢Qué datos se
recolectaron?

LSe controld lo ejecutado?

Fuente: http://sinergiasong.org/cajasdeherramientas/prenatal/monitoreo.html

Bajo esta concepcion, el jefe de talento humano debe entender que su labor es un
ciclo constante que requiere una adecuada planeacion que implique un andlisis
juicioso de todas las actividades, responsabilidades y circunstancias asociadas al
talento humano, articulada con el direccionamiento estratégico de la entidad.

Las actividades programadas deben ejecutarse de acuerdo con lo planeado, ademas,
deben haber sido previstas en la planeacion y tener un propésito definido que
contribuya al logro de los objetivos de la TTBAQ. Las personas que participen

3 BARRANQUILLA.GOV.CO
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en cada actividad planeada deben ser seleccionadas de acuerdo con los objetivos
del area y todas las actividades deben ser registradas y evaluadas.

Todo lo ejecutado debe ser coherente con lo planeado, por lo que deben revisarse
las evaluaciones de las actividades para asegurar el logro de los resultados
propuestos. Deben establecerse mecanismos para verificar en qué medida se
lograron los objetivos y hacer seguimiento periédico y permanente.

Acciones de mejora: Finalmente, cada vez que por alguna razén no se haya
ejecutado lo planeado de la forma prevista, o los objetivos no se hayan cumplido en
su totalidad, es necesario implementar acciones para corregir 0 para prevenir que
esas situaciones se presenten de nuevo.

Debe haber disposicidn permanente para la mejora continua y para gestionar los
riesgos a lo largo de todo el proceso. Se reitera que el ciclo es permanente y
requiere revisiones constantes para identificar posibles mejoras y mantener la
efectividad de sus resultados.

b. Planeacién en la Gestién del Talento Humano

El jefe de talento humano cumple una labor estratégica dentro de la TTBAQ, pues
es el encargado de planificar la gestion del elemento mas importante de la
organizacién. Dentro de las acciones de planeacion en la gestion del talento humano
el jefe de talento humano debera:

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

= Conocer y tener presente toda la normatividad aplicable al proceso de talento
humano.

= Considerar los lineamientos institucionales macro relacionados con la
entidad emitida por Funcion Publica, CNSC, ESAP, Presidencia de la
Republica, entre otras.

= Conocer el acto administrativo de creacion de la Terminal Metropolitana de
Transportes de Barranquilla S.A. y sus modificaciones, ademas de los actos
administrativos de creacion o modificacion de planta de personal vigente.
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= Gestionar la informacioén relacionada con el talento humano en el Sistema de
Informacién y Gestion del Empleo Publico SIGEP.

= Contar con la caracterizacion actualizada de las areas de talento humano
(pre pension, cabeza de familia, en situacion de discapacidad, fuero sindical,
naturaleza étnica).

= Contar con un mecanismo de informacion que permita visualizar en tiempo
real el personal de planta de personal, los trabajadores oficiales y generar
reportes, articulado con la némina o de manera independiente,
diferenciando, entre otros:

- Planta global y planta estructural

- Tipos de vinculacion

- Antigledad en el Estado

- Nivel, codigo, grado

- Nivel académico

- Calificaciones de desempefio

- Cargos en vacancia definitiva por niveles
- Cargos en vacancia temporal por niveles
- Género

» Disefiar la planeacidn estratégica del talento humano, que contemple:

- Plan institucional de capacitacion

- Plan de Bienestar Social

- Plan de estimulos e incentivos

- Seguridad y salud en el trabajo

- Monitoreo y seguimiento del SIGEP

- Evaluacién de desempefio

- Plan de Induccion y reinduccién

- Medicion, analisis y mejoramiento del clima organizacional

= Contar con un manual de funciones y competencias acorde con la
normatividad y las directrices vigentes.

Carrera 14 # 54-186 Médulo D 1er piso - Tel 57 (5) 393 00 43
www.itbag.com.co - contacto@ttbaq.com.co

&3 BARRANQUILLA.GOV.CO NIT 890.106.084-4 - Soledad - Atlantico




TERMINAL METROPOLITANA £ ALCALDIA DE
(B i BARRANQUILLA / S0y BARRANQUILLA

VOY SEGURQO, USC LA TERMINAL

4. CICLO DE VIDA DEL SERVIDOR PUBLICO.

El ciclo de vida del servidor publico se encuentra integrado por tres momentos o
componentes esenciales en el desarrollo del servidor publico: i) el ingreso, que
comprende el principio de mérito y los procesos de vinculacion e induccion; ii) el
desarrollo o permanencia a través del cual se ejecutan todas aquellas acciones
que apunten al mejoramiento de la productividad y la satisfaccion del servidor
publico con su trabajo y con la entidad, como capacitacion, bienestar, estimulos e
incentivos y evaluacion de desempenio; y iii) retiro, que busca analizar lasrazones
de desercion y desarrollar programas de preparacion para el retiro del servicio o de
readaptacion laboral del talento humano.

INGRESO

CICLO DEL
SERVIDOR

PUBLICO

RETIRO DESARROLLO

A lo largo del ciclo de vida del servidor publico en la TTBAQ se pueden identificar
las siguientes actividades, en cada uno de sus subcomponentes: el ingreso, el
desarrollo y el retiro:

a. Ingreso:

= Gestionar los tiempos de cubrimiento de vacantes temporales mediante
encargo.

= Proveer las vacantes en forma definitiva oportunamente.
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» Contar con la trazabilidad electrénica y fisica de la historia laboral de cada
servidor.

» Asegurarse que los servidores publicos presenten la Declaracion de Bienes
entre el 1° de junio y el 31 de julio de cada vigencia.

= Contar con mecanismos para evaluar competencias para los candidatos a
cubrir vacantes temporales o de libre nombramiento y remocion.

» Realizar induccion a todo empleado que se vincule a la entidad.

b. Desarrollo:
= Realizar reinduccion a todos los servidores cada dos anos.

= Contar con informacion confiable y oportuna sobre indicadores claves como
rotacion de personal (relacion entre ingresos y retiros), movilidad del personal
(encargos, comisiones de servicio, de estudio, reubicaciones y estado actual
de situaciones administrativas), ausentismo (enfermedad, licencias,
permisos), pre pensionados, cargas de trabajo por empleo y por
dependencia, personal afrodescendiente, indigena'y LGBTI.

= Contar con informacién confiable sobre los servidores que, dados sus
conocimientos y habilidades, potencialmente puedan ser reubicados en otras
dependencias, encargarse en otro empleo o se les pueda comisionar para
desempeniar cargos de libre nombramiento y remocion.

= Llevar registros de todas las actividades de bienestar y capacitacion
realizadas, asi también, contar con informacion sistematizada sobre nimero
de asistentes y servidores que participaron en las actividades, incluyendo
familiares.

= Adoptar mediante acto administrativo el sistema de evaluacion del
desempeiio y los acuerdos de gestion

» Facilitar los acuerdos de gestion implementando la normatividad vigente y
llevando a cabo las capacitaciones correspondientes
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» Efectuar las labores de evaluacion de desempefio de conformidad con la
normatividad vigente y llevar los registros correspondientes en sus
respectivas fases.

= Establecer y hacer seguimiento a los planes de mejoramiento individuales.

» Establecer mecanismos especificos y especiales de evaluacion periodica del
desemperio en torno al servicio al ciudadano.

= Elaborar el plan institucional de capacitacion teniendo en cuenta los
siguientes elementos:

- Diagnostico de necesidades de la entidad
- Solicitudes y de la Alta Direccién
- Orientaciones de la alta direccién
- Oferta del sector Funcion Publica

* Desglosarlo en las fases de sensibilizacion, formulacion de los proyectos
de aprendizaje, consolidacién del diagnéstico de necesidades de la
entidad, programacion, ejecucién y evaluacion de la eficacia.

* Incluir, a criterio del responsable, los siguientes temas: gestion del talento
humano, planificacion, buen gobierno, contratacion publica, cultura
organizacional, derechos humanos, gestion administrativa, gestion de las
tecnologias de la informacion, gestion documental, gestion financiera,
gobierno digital, innovacion, participacion ciudadana, servicio al
ciudadano, sostenibilidad ambiental, transparencia y derecho de acceso
a la informacion, simplificacion de procesos, eficiencia administrativa.

= Promover programas de bilinglismo en la entidad.

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

- Equipos de trabajo (pecuniarios y no pecuniarios)
- Criterios del area de Talento Humano
- Decisiones de la Alta Direccion
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- Diagnostico de necesidades con base en un instrumento de recoleccion
de informacion aplicado a los empleados de la entidad y trabajadores
oficiales, teniendo en cuenta lo contemplado en el reglamento interno de
trabajo de la entidad.

- Incluir, entre otros, los siguientes temas: deportivos, recreativos y
vacacionales, artisticos y culturales, promocién y prevencién de la salud,
educacion en artes y artesanias, promocion de programas de vivienda,
clima laboral, cambio organizacional, adaptacion laboral, preparacion a
los pre pensionados para el retiro del servicio, cultura organizacional,
programas de incentivos, trabajo en equipo, educacion formal (primaria,
secundaria, media y superior).

» Ejecucion completa del plan estratégico de talento humano.

= Promover el teletrabajo y trabajo en casa en la entidad.

» Celebrar el Dia Nacional del Servidor Publico: programar actividades de
capacitacion y jornadas de reflexion institucional dirigidas a fortalecer el
sentido de pertenencia, la eficiencia, la adecuada prestacion del servicio, los
valores y la ética del servicio en lo publico y el buen gobierno.

= Asegurar que se entregue la dotacion de vestido y calzado.

» Realizar las elecciones de los representantes de los empleados ante la
comision de personal y conformar la comision.

» Realizar mediciones de clima laboral (al menos cada dos afios), y la
correspondiente intervencion de mejoramiento que permita corregir:

- El conocimiento de la orientacién organizacional
- El estilo de direccién

- La comunicacion e integracion

- El trabajo en equipo

- La capacidad profesional

- El ambiente fisico

= Negociar las condiciones de trabajo con sindicatos y asociaciones
legalmente constituidas en el marco de la normatividad vigente.
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= Establecer las prioridades en las situaciones que atenten o lesionen la
moralidad, incluyendo actividades pedagdgicas e informativas sobre temas
asociados con la integridad, los deberes y las responsabilidades en el
Estado, que lleve a un cambio cultural.

= Promover la participacion de los empleados de la TTBAQ en la evaluacion
de la gestion (estratégica y operativa) para la identificacion de oportunidades
de mejora y el aporte de ideas innovadoras.

* Promover ejercicios participativos para la identificacion de los valores y
principios institucionales, darlos a conocer con el objetivo de que sean
interiorizados por parte de los todos los empleados y garantizar su
cumplimiento en el ejercicio de sus funciones.

= Hacer seguimiento a la proporcion de contratistas con relacion a los
empleados de planta y formular recomendaciones a la alta direccién.

= Implementar mecanismos para evaluar y desarrollar competencias directivas
y gerenciales como liderazgo, planeacion, toma de decisiones, direccion y
desarrollo de personal, conocimiento del entorno, entre otros.

» Propiciar mecanismos que faciliten la gestion de los conflictos por parte de
los directivos, de manera que tomen decisiones de forma objetiva y se eviten
connotaciones negativas para la gestion.

= Desarrollar procesos de reclutamiento que garanticen una amplia
concurrencia de candidatos idoneos para el acceso a los empleos directivos.

c. Retiro:

= Contar con cifras de retiro de servidores y su correspondiente analisis por
modalidad de retiro.

» Realizar entrevistas de retiro para identificar las razones por las que los
empleados se retiran de la entidad.

= Elaborar un informe acerca de las razones de retiro que genere insumos para
el plan de prevision del talento humano
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= Contar con programas de reconocimiento de la trayectoria laboral y
agradecimiento por el servicio prestado a los empleados que se
desvinculan.

= Brindar apoyo socio laboral y emocional a las personas que se
desvinculan por pensién, por reestructuracion o por finalizacion del
nombramiento en provisionalidad, de manera que se les facilite enfrentar el
cambio, mediante un plan de desvinculacion asistida.

= Contar con mecanismos para transferir el conocimiento de los empleados
gue se retiran de la entidad a los que contindan vinculados.

5. FASES DE LA IMPLEMENTACION DE LA GETH.

La gestion estratégica del talento humano GETH exige la alineacion de las practicas
de talento humano con los objetivos y el proposito fundamental de la Terminal
Metropolitana de Transportes de Barranquilla S.A. Para lograr una GETH se hace
necesario involucrar al talento humano en la Planeacion de la entidad, de manera
que la jefatura de Talento Humano juegue un rol estratégico en el desempefio de la
organizacién, para esto se requieren el apoyo y compromiso de la alta direccion.

Con este proposito, la entidad debe desarrollar las cinco fases que se describen a
continuacion y que permitiran implementar una gestion estratégica del talento
humano eficaz y efectivo:

a. Disponer de lainformacién

Contar con la informacién oportuna y actualizada para tener insumos confiables que
generen un impacto en la productividad de los empleados y, por ende, en el
bienestar de los usuarios y grupos de valor. Es fundamental disponer de la mayor
cantidad de informacién posible de la entidad y de su talento humano, asi:

= Marco normativo, objetivo, mision, entorno, metas estratégicas, proyectos,
entre otros.

= Régimen laboral.

= Caracterizacién de los servidores: antigliedad, nivel educativo, edad, género,
tipo de vinculacion, experiencia laboral, grupo étnico, discapacidades.
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= Caracterizacion de los empleos: planta de personal, perfiles de los empleos,
manuales de funciones, naturaleza de los empleos, vacantes, entre otros.

b. Diagnosticar la Gestion Estratégica de Talento Humano

Un paso fundamental para fortalecer el liderazgo y el talento humano es levantar un
diagnostico del estado en el que se encuentra la gestion estratégica del talento
humano en la entidad. Para ello se utiliza una de la matriz de la GETH disponible
aqui, incorporada en el instrumento de autodiagnéstico de MIPG, que contiene un
inventario de los requisitos que el jefe de talento humano debe cumplir en desarrollo
de sus funciones

Con base en las variables alli contenidas, la entidad puede identificar las fortalezas
y los aspectos por mejorar en la GETH. Cuando se diligencia esa matriz, se obtiene
una calificacion para ubicarla en alguno de los tres niveles de madurez de la
GETH:

Consolidacion

Nevel donde la implementacion de
o GETH se ha asentado como una
TranSformaC|on buena practica: se encuentra al
maximo nivel de desarrollo para los
esiandares propuesios, cumple un rol
estratégioo, contnbuyendo ala

BéSiC 0 La implementacin de GETH ha avanzado consecucion de resuliados. Los
pero requiere mejoras: Exisle evdenca de senvidores ven & la GETH come una
Operativo acciones que impactan en el desemperio eportunidad de desarrolio personal
pero ain exisien brechas imporiantes. Aun
La entdad no ha instalado practicas | falta posicionar ef tema a nivel estratégico
de valor agregado en GETH. Se limita
# las direcinces generales,
cumplendo los aspectos formales de
Ia gestion

La matriz de GETH es una herramienta que le permite a la entidad visualizar el grado de
madurez que se tiene con relacion al proceso de gestion del talento humano en sus
diferentes componentes y subsistemas.

Esto le permite a la entidad un autodiagnostico de la primera dimension del modelo
integrado de planeacion y gestion (MIPG), a través del auto reconocimiento que la
entidad tiene sobre el desarrollo de un inventario de requisitos que el area responsable
debe cumplir para ajustarse a los lineamientos dados en torno al talento humano en el
sector publico. Las diferentes variables que componen la matriz se encuentran
agrupadas estratégicamente por categorias de la GETH, el ciclo PHVA y el ciclo de vida
del servidor publico, con lo que se pretende abarcar integral y sistematicamente los


https://www.funcionpublica.gov.co/documents/28587410/28587917/1.1Gestiontaentohumano.xlsx/1d15d4dc-23b2-8ab1-ce97-c94b1845d286
https://www.funcionpublica.gov.co/documents/28587410/28587917/1.1Gestiontaentohumano.xlsx/1d15d4dc-23b2-8ab1-ce97-c94b1845d286
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temas del Talento Humano.

De manera que se analicen cada variable y autoevaluar su nivel de madurez de 0 a 100,
esto generara autométicamente una clasificacion en cinco niveles (el nivel bésico
operativo se divide en alto, medio y bajo).

‘

Transformacion
{61 - 80)

c. Elaborar el Plan de Accion

Una vez se establece una linea de base en la etapa de diagndstico, se debe disefar
un plan de accion que le permita a la entidad avanzar en los niveles de madurez de

la gestion estratégica del talento humanao.

Este plan de accién se debe disefiar de conformidad con los resultados de las “Rutas
de creacion de valor”, estas son agrupaciones tematicas que, trabajadas en conjunto,
permiten impactar en aspectos puntuales y producir resultados eficaces para la GETH
y que se encuentran expuestas en el siguiente gréfico:

= Liderando talento

- La felicidad nos
hace productivos

Ruta del
crecimiento

Ruta de la
felicidad

Ruta de la

Ruta del
analisis de
datos

calidad vy el
servicio

= Conociendo el
talento

(Fuente: Funcién Publica)
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Para esta etapa la entidad se apoyara en el instrumento “Formato Plan de Accion”
asociado a la matriz GETH; en este formato se describen pasos para que la entidad
identifique los aspectos sobre los que van a priorizar su gestion para alcanzar el
siguiente nivel de madurez, con base en el analisis de los resultados del diagnostico.

FORMATO DE PLAN DE ACCION - GESTION ESTRATEGICA DEL TALENTO HUMANO

Pasos
Mot oo b Ruls de Craack it il ohialnd 3 ‘ 5 E
Se muestra la Cish Pl U
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1 LZ";TD:E \arisbies resultantss Alternativas de Implementar eficacia de
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implemantacidn) implementadas
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Fuente: Funcion Publica, 2017.

A partir de la linea de base, y de las diferentes lineas diagndsticas que la matriz
GETH arroja, la entidad analiza la informacion y las variables que deben ser
priorizadas para disefiar un plan de accion.

La matriz establece una metodologia muy sencilla para determinar cuales acciones
podrian ser las de mayor impacto para el mejoramiento de la gestion, pero es el
analisis técnico del jefe del area de Talento Humano el que define y establece el
plan, con base en la informacion recolectada en la matriz.

d. Implementar el plan de accion

Esta etapa consiste en la ejecucion del plan de accion, de manera que se obtenga
un impacto en la GETH. El propdésito es adelantar acciones que fortalezcan aquellos
aspectos (ingreso, desarrollo y retiro) que obtuvieron bajos puntajes en el
diagnéstico. Asi, por ejemplo:

= Para el ingreso, se buscaran acciones que fortalezcan el cumplimiento del
principio del mérito, garantizando la provision oportuna y eficaz de los
empleos de la entidad con el personal idéneo, independientemente de su tipo
de vinculacion.

» Para el desarrollo, se definiran acciones relacionadas con la capacitacion, el
bienestar, los incentivos, la seguridad y salud en el trabajo, y en general todas
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aguellas que apunten al mejoramiento de la productividad y la satisfaccion
del servidor publico con su trabajo y con la entidad.

= Para el retiro, la gestion estara dirigida a comprender las razones de la
desercién en el empleo publico para que la entidad encuentre mecanismos
para evitar la desvinculacion de personal calificado. Asi mismo, para
desarrollar programas de preparacion para el retiro del servicio o de
readaptacion laboral del talento humano desvinculado.

» La entidad debe garantizar que el conocimiento adquirido por el servidor
gue se retira permanezca en la entidad, de acuerdo con la dimension de
gestién del conocimiento y la innovacion del MIPG.

La TTBAQ implementara mejoras que apuntaran a cerrar las brechas que se
hayan identificado en el autodiagnostico. Se estableceran parametros para
determinar la eficacia de las acciones con el objeto de garantizar el avance
real en los aspectos identificados como debilidades.

a. Evaluar la GETH

El jefe de talento humano debera establecer mecanismos para hacer el seguimiento
de las actividades implementadas con base en el Plan de Accion y verificar que se
cumplan adecuadamente.

En el formato de Plan de Accion se incluye como uno de los pasos la revision de la
eficacia de las acciones implementadas para analizar si tuvieron el impacto
esperado. Ademas de este seguimiento, la gestibn se evaluar4 a través del
instrumento de politica disefiado para la verificacién y la medicién de su evolucion:
el FURAG II. Mediante este instrumento se evaluard, entre otros, el estado de la
GETH en la entidad, los resultados concretos, evidencias y el avance en los
niveles de madurez, como una mirada complementaria.

De esta manera, estaran articulados los instrumentos de la politica: la Matriz
GETH como instrumento de diagnostico, el formato Plan de Acciébn como
herramienta para priorizar y enfocar la gestion; y el FURAG Il como instrumento de
evaluacion de la eficacia de la politica.



