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INTRODUCCION

La Gestion Estratégica del Talento Humano, es un sistema integrado de gestion, cuya
finalidad basica o razén de ser es la adecuacion de las personas a la estrategia institucional
(Longo, 2002. pag. 13.), procurando avanzar en la consolidacion de una administracion
publica eficiente, fomentando el desarrollo de una cultura organizacional sélida, con
servidores publicos competentes que lideren, ejecuten y evallen las politicas publicas y
promuevan la participacion ciudadana (MIPG).

La planeacion estratégica es un proceso que tiene por objetivo fijar el curso concreto de
accién que ha de seguirse, en el desarrollo de los planes, programas y proyectos de la
Gobernacion de Antioquia, en el mediano y largo plazo. De este ejercicio se establece la
estrategia de la entidad a seguir, la secuencia de acciones a realizar y las determinaciones
de tiempo y recursos necesarios para su ejecucion. Aunque es importante conocer, hacia
ddnde enfocara la organizacion sus esfuerzos, es ain mas importante poder determinar si
esta logrando sus objetivos propuestos, por lo cual, esta metodologia de planeacién permite
definir un sistema de monitoreo basado en indicadores, que van a determinar si las
estrategias trazadas en el proceso de Talento Humano estan contribuyendo al logro de las
metas y objetivos de la organizacion.

Con el Modelo Integrado de Planeaciéon y Gestion — MIPG, a través de la dimension de
talento humano, se busca consolidar en la Gobernacién de Antioquia la Politica de Gestion
Estratégica del Talento Humano (GETH), para lograr una mayor eficiencia y eficacia de la
administracién, hacia el logro de los objetivos y metas de gobierno.

La gestion del talento humano parte del proceso de planeacion de recursos humanos, a
través del cual se identifican y cubren las necesidades cualitativas y cuantitativas de los
servidores; se organiza (y en lo posible sistematiza) la informacién en la materia; y se
definen las acciones a realizar para el desarrollo de los tres procesos que configuran dicha
gestion.



MARCO NORMATIVO

Se relaciona la normativa asociada a los procesos de Talento Humano, Seguridad y Salud
en el Trabajo y Desarrollo Organizacional

Normativa Tema

Articulo 14. Al Departamento Administrativo de la Funcion
Pulblica le corresponde adelantar las siguientes funciones:
d) Elaborar y aprobar el Plan anual de empleos vacantes de
acuerdo con los datos proporcionados por las diferentes
entidades y dar traslado del mismo a la Comision Nacional
del Servicio Civil;
k) Formular planes estratégicos de recursos humanos y
lineas basicas para su implementacion por parte de los
* Ley 909 de 2004 organismos y entidades de la Rama Ejecutiva

Articulo 15. (...) 2. Seran funciones especificas de las
unidades de personal, las siguientes:
a) Elaborar los planes estratégicos de recursos humanos;
b) Elaborar el plan anual de vacantes y remitirlo al
Departamento Administrativo de la Funcién Publica,
informacion que serd utilizada para la planeacioén del recurso
humano y la formulacién de politicas;

* Ley 100 de diciembre |Por la cual se crea el sistema de seguridad social integral y

de 1993 se exponen las generalidades de los bonos pensionales.
Medidas para prevenir, corregir y sancionar el acoso laboral
* Ley 1010 de 2006 y otros hostigamientos en el marco de las relaciones de
trabajo
Dicta normas para el apoyo y fortalecimiento de la educaciéon
* Ley 1064 de 2006 para el trabajo y el desarrollo humano, establecida como

educacién no formal en la ley general de educacion.

Otorga incentivos para promover el uso de la bicicleta en el
territorio nacional.

Modifica la Ley 1361 de 2009 (Por medio de la cual se crea

*Ley 1811 de 2016

* Ley 1857 de 2017 la Ley de Proteccion Integral a la Familia), para adicionar y
complementar las medidas de proteccion de la familia.
* Acuerdo N° CNSC - Por el cual se establece el Sistema Tipo de Evaluacién del

20181000006176 del Desemperio Laboral de los Empleados Publicos de Carrera
2019 Administrativa y en Periodo de Prueba.




* Decreto 1299 de 1994

Por el cual se dictan las hormas para la emision, redencién
y demas condiciones de los bonos pensionales.

* Decreto 1567 de 1998

Crea el Sistema Nacional de Capacitacién y Sistema de
Estimulos para los empleados del Estado.

» Decreto 2279 de 2003

Por medio del cual se reglamenta parcialmente el paragrafo
del articulo 54 de la Ley 100 de 1993, adicionado por el
articulo 21 de la Ley 797 de 2003.

* Decreto 815 de 2018

Por el cual se modifica el Decreto 1083 de 2015, en lo
relacionado con las competencias laborales generales para
los empleos publicos de los distintos niveles jerarquicos.

* Decreto 1499 de 2017

Por medio del cual se modifica el Decreto 1083 de 2015, en
lo relacionado con el Sistema de Gestion establecido en el
articulo 133 de la Ley 1753 de 2015

* Decreto 1083 de 2015

Unico Reglamentario de la Funcion Publica.

* Decreto 612 de 2018

Por el cual se fijan directrices para la integracién de los
planes institucionales y estratégicos al Plan de Accién por
parte de las entidades del Estado.

* Decreto 648 de 2017

Que modifica y adiciona el Decreto1083 del 2015.

* Decreto 894 de 2017

Normas en materia de empleo publico.

* Decreto 1072 de 2015

Sistema General de Seguridad y Salud en el Trabajo.

* Decreto 2011 de 2017

Por el cual se adiciona el Capitulo 2 al Titulo 12 de la Parte
2 del Libro 2 del Decreto 1083 de 2015, Reglamentario Unico
del Sector de Funcién Publica, en lo relacionado con el
porcentaje de vinculacion laboral de personas con
discapacidad en el sector publico.

» Decretos 2805 — 2806
de 2017

Fijacion de incremento salarial para empleados publicos y
trabajadores oficiales y se establece la escala salarial para
los servidores departamentales.

* Decreto 1299 de 2018

Por medio del cual se modifica el Decreto 1083 de 2015,
Unico Reglamentario del Sector Funci6on Publica, en lo
relacionado con la integracion del Consejo para la Gestién y
Desempeiio Institucional y la incorporacion de la Politica
Publica para la Mejora Normativa a las Politicas de Gestiéon
y Desempefio Institucional.

* Decreto 726 del 26 de
abril de 2018

Por el cual se modifica el Capitulo 2 del Titulo 9 de la Parte
2 del Libro 2 del Decreto 1833 de 2016, que compila las
normas del Sistema General de Pensiones y se crea el
Sistema de Certificacién Electronica de Tiempos Laborados
(CETIL) con destino al reconocimiento de prestaciones
pensionales.

* Resoluciéon 390 del 30
de mayo de 2017

Actualiza el Plan Nacional de Formacién y Capacitacion para
los servidores publicos.

* Resolucién 667 del 03
de agosto de 2018

Por medio de la cual se adopta el catalogo de competencias
funcionales para las areas o procesos transversales de las
entidades publicas.




» Resolucién 3546 de
2018

El Ministerio del Trabajo regulé las practicas laborales en los
sectores privado y publico, como mecanismo formativo que
permite a los jévenes formar sus competencias y generar
experiencia laboral.

* Resolucion 0623 de
2020 (Modifica la
Resolucion 3546 de
2018)

En cumplimiento del Articulo 192 de la ley 1955 de 2019, por
el cual se expide el plan nacional de desarrollo 2018-2022.
“pacto por Colombia, pacto por la equidad”.

» Cdédigo de Integridad
del Servidor Publico
2017 - DAFP

Cadigo de Integridad del Servidor Publico 2017 — DAFP.

* Guia metodolégica
para la planeacion
estratégica de recursos
humanos en entidades
publicas del DAFP en el
afio 2011

Guia metodoldgica para la planeacion estratégica de
recursos humanos en entidades publicas del DAFP en el afio
2011.

* Guia de cultura
organizacional del afio
2003 del DAFP

Guia de cultura organizacional del afio 2003 del DAFP.

 Guia de intervencion
del clima, la culturay el
cambio del afio 2005
del DAFP

Guia de intervencion del clima, la cultura y el cambio.

* Ley 1960 de 2019

Por el cual se modifican la Ley 909 de 2004, el Decreto Ley
1567 de 1998 y se dictan otras disposiciones.

» Decreto Nacional 2499
de sep. 11 de 2017

Actualiza la version 2 de MIPG.

» Decreto
Departamental 2567 del
5 de noviembre de 2020

Por el cual se determina la estructura administrativa de la
administracion departamental, se definen las funciones de
sus organismos Yy dependencias y se dictan otras
disposiciones.

* Decretos
Departamental No.
2021070000489 del 28
de enero de 2021

Por el cual se establece parcialmente el Manual Especifico
de Funciones y de Competencias Laborales para algunos
empleos de la Planta de Personal del Departamento de
Antioguia.

* Decretos
Departamental 1614 del
2020

Adopcion del Cédigo de Integridad en la Gobernaciéon de
Antioquia.

* Norma Técnica
Colombiana NTC- ISO
9001 de 2015

Gestidn de la calidad y por procesos.

* Acuerdo 6176 del
2018- Acuerdo de
Evaluacién del
Desempefiio — CNSC.

Por el cual se estable el sistema tipo de desempefio laboral
de los Empleados Publicos de carrera administrativa y en
periodo de prueba.




» Resolucioén
Departamental 7276 del
26 de marzo de 2021

Por medio de la cual se adopta el Plan Institucional de
Capacitacion para la vigencia 2021-2023.

* Decreto
Departamental 1570 del
26 de julio de 2020

Por medio de la cual se adopta el Plan de Incentivos y
Bienestar Laboral para la vigencia 2020-2023.




CONTEXTO DE LA ENTIDAD

La Gobernaciéon de Antioquia es un ente departamental cuya mision esté alineada a las
exigencias de la Constitucion Politica asi:

Mision de la Gobernacion de Antioquia

Segun la Constitucidon Politica, “son fines esenciales del Estado": servir a la comunidad,
promover la prosperidad general y garantizar la efectividad de los principios, derechos y
deberes consagrados en la Constitucion; facilitar la participacion de todos en las decisiones
gue los afectan y en la vida econémica, politica, administrativa y cultural de la Nacion;
defender la independencia nacional, mantener la integridad territorial y asegurar la
convivencia pacifica y la vigencia de un orden justo. El Departamento de Antioquia se
comporta con toda fidelidad a este mandato.

Funciones de la Secretaria de Talento Humano y Desarrollo Organizacional
de la Gobernacién de Antioquia:

Articulo 156 (Decreto Departamental 2567 de 2020): Propésito de la Secretaria de
Talento Humano y Desarrollo Organizacional. Liderar el desarrollo integral del talento
humano de la Gobernacién de Antioquia, desde un modelo incluyente, participativo e
interdisciplinario, con servidores publicos competentes y comprometidos, orientando el
desarrollo de una estructura organizacional eficiente y articulada con un sistema de
operacion por procesos enfocado en los resultados y una cultura institucional que
apalanque el logro de los objetivos, en procura del bienestar y la calidad de vida de sus
servidores y pensionados.

Articulo 157 (Decreto Departamental 2567 de 2020): Funciones de la Secretaria de
Talento Humano y Desarrollo Organizacional. Son funciones de la Secretaria de Talento
Humano y Desarrollo Organizacional, las siguientes:

1. Liderar los procesos relacionados con el ingreso, permanencia y retiro de los
servidores publicos de la administracién departamental — nivel central.

2. Dirigir el proceso de gestién del talento humano en sus componentes de planeacion,
gestion y desarrollo que permitan el logro de los objetivos institucionales, el
crecimiento integral de los servidores publicos y la debida atencion a los
pensionados del departamento.

3. Orientar las politicas para la administracion de las relaciones laborales individuales
y colectivas en la Gobernacion de Antioquia.



4. Dirigir los procesos de formulacion y evaluacién de las estrategias de gestion,
politicas, planes y programas para el desarrollo integral del talento humano de la
entidad.

5. Promover el fortalecimiento institucional a través de la aplicacién de sistemas
integrados de gestion y metodologias de desarrollo organizacional, de gestion del
cambio y del conocimiento.

Estructura de la Secretaria de Talento Humano de Desarrollo Organizacional

| Secretaria de Talento Humano

y Desarrollo Organizacional

EH{ Subsecretaria de Desarrello Organizacional ]1

=“[ Subsecretaria de Talento Humaml'g

L{Dlrcccién de Desarrollo del Talento Humaml'l

*
+
i[Direccion de Personal |
*

* I[Dirr_tccir_'\n e Com nsaciﬁ-_n\

y Sistema Pensiona

Grafica: Estructura de la Secretaria de Talento Humano y Desarrollo Organizacional
Fuente: Elaboracion Gobernacion de Antioquia.

La Secretaria de Talento Humano y Desarrollo Organizacional cuenta con 4 Procesos en el
Sistema Integrado de Gestion (SIG) desde los cuales se gestionan diferentes actividades
orientadas al desarrollo del potencial del talento humano, la estructura organizacional, la
mejora continua y la seguridad y salud en el trabajo:

Estructura organizacional y empleo publico
Desarrollo del talento humano

Seguridad y salud en el trabajo

Evaluacion independiente y cultura de control



Procesos Estratégicos A‘.
Procesos Misionales

Cadena de Valor e

Procesos de Apoyo .

Procesos do Bvaluacion — 0

Desarrolio del
Talento Satisfaccion de partes
Interssades

Comunicacién

Estructura
Direcclonamiento Organizacional Gestion de
Enmtegico

Gestion en , v Atencidn / Goblemo, Apoyo /' Gestién

« GOBERNACION DE ANTIOQUIA
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ecsinds o pare — DE PROCESOS

Grafica: Mapa Organico de Procesos V2 — 20 de septiembre 2021
Fuente: Elaboracién Gobernacion de Antioquia.

Vision del Plan Estratégico de Talento Humano - PETH:

En el afio 2023 la Gobernacion de Antioquia habra consolidado un modelo de gestion del
talento humano unificado que, a través de la implementacion de politicas y practicas, aporte
al desarrollo integral de las capacidades individuales e institucionales.

Mision del Plan Estratégico de Talento Humano:

Dinamizar la cultura y las practicas organizacionales hacia el logro de objetivos
institucionales, mediante la gestion y el desarrollo integral del talento humano, promoviendo
estandares de calidad y oportunidad en la atencién de los requerimientos ciudadanos.

Alcance de la Dimension de Talento Humano

Este PETH se enmarca en la dimensién 1 de Modelo Integrado de Planeacion y Gestion
(MIPG), Talento Humano, cuyo propésito es ofrecerle a las entidades publicas las



herramientas para gestionar adecuadamente su talento humano a través del ciclo de vida
del servidor publico (vinculacién, permanencia y retiro), de acuerdo con las prioridades
estratégicas de la entidad.

Esta dimension orienta la vinculacién y permanencia de los servidores garantizando el
principio de mérito en la provisién de los empleos, el desarrollo de competencias, la
prestacion del servicio, la aplicacion de estimulos y el desempefio individual.

Con esta dimension, y la implementacion de las politicas que la integran, se logra cumplir
con el objetivo central de MIPG: “Fortalecer el liderazgo y el talento humano bajo los
principios de integridad y legalidad, como motores de la generacion de resultados de las
entidades publicas” (MIPG).



GENERALIDADES

Objetivo general

Articular las préacticas de gestion del talento humano que se implementan a nivel
institucional, de manera que aporten al desarrollo organizacional y contribuyan al
mejoramiento de las condiciones de calidad de vida de los servidores publicos
departamentales.

Objetivos especificos:

¢ Formular el Plan Estratégico del Talento Humano para la Gobernacién de Antioquia.

e Gestionar de manera articulada las practicas de ingreso, permanencia y retiro en la
entidad.

e Gestionar las competencias laborales de los servidores publicos viabilizando la
interaccion coherente entre los componentes funcionales y comportamentales.

e Fortalecer estrategias de desarrollo organizacional que apoyen el cierre de las
brechas culturales identificadas.

Propésito

Fortalecer las practicas de gestion y desarrollo del talento humano que se implementan a
nivel institucional, de manera que aporten al desarrollo organizacional, al logro de las metas
institucionales, al cierre de la brechas de gestién y contribuyan al mejoramiento del
comportamiento y desempefio de las personas y de las condiciones de calidad de vida de
los servidores publicos departamentales.

Alcance

El Plan Estratégico de Talento Humano de la Gobernacion de Antioquia inicia identificando
las necesidades de los procesos y procedimientos documentados en el Sistema Integrado
de Gestion, las orientaciones técnicas del Departamento Administrativo de la Funcion
Publica como entidad lider de la politica y finaliza con el seguimiento y evaluacién de las
actividades contenidas. Este plan esta dirigido a los servidores de la Gobernacion de
Antioquia de carrera, libre hombramiento y remocion, provisionales y contratistas; segun
aplique acorde a la normativa vigente.



Componentes:

Los componentes que conforman el Plan Estratégico de Talento Humano son los
siguientes:

Provisién de Empleos

Pan Anual de vacantes

Plan de Incentivos y Bienestar
Seguridad y Salud en el Trabajo
Evaluacién de desempefio laboral
Pan Institucional de Capacitacion

En lo concerniente a la planta de personal de la Gobernacion de Antioquia actualmente se
cuenta con 2.987 empleos, incluidos personal en las diferentes regiones de Antioquia.

Como hitos para la planeacion del talento humano:

a. Proceso de modernizacion: “Evolucién humana y Organizacional” iniciado en el
2020 que es transversal a la organizacion y contempla varias etapas en las que la
Secretaria de Talento Humano y Desarrollo Organizacional esta inmerso.

b. La creacion de la Empresa Industrial y Comercial del Estado — Fabrica de Licores y
Alcoholes de Antioguia -, a través de la Ordenanza Departamental de Antioquia
namero 19 del 19 de noviembre de 2020.



Insumos para la elaboracion del Plan Estratégico de Talento
Humano

Para la elaboracion del PETH se tuvo en cuenta informacion actualizada de los servidores
publicos, entre estos esta la caracterizacién de la poblacion, resultados obtenidos en las
mediciones realizadas entre los afios 2019 y 2021, informacion dispuesta en los sistemas
de informacién y la evaluacion de desempefio:

Caracterizacion de la Poblacion 2019

En el afio 2019 se realizé la caracterizacidn de la poblacion de la Gobernacion de Antioquia,
en esta se abordaron temas como la composicion familiar, educacion, estrato, bienestar,
entre otros. A continuacién, se presentan resultados destacados:

Género

Estado civil

D



TIENE HUOS

70,49%

29,51%

Si No

Composicion familiar

Sin hijos .20%
Compuesta ',63%
Extensa .%
M Seriesl
Monoparental -
Unipersonal -

0,00% 10,00% 20,00% 30,00% 40,00% 50,00% 60,00% 70,00%

Partiendo de la informacion obtenida en la caracterizacion, la Secretaria de Talento
Humano y Desarrollo Organizacional ha gestionado programas y actividades acorde a las
necesidades y caracteristicas de la poblacion.

Debido a los diferentes concursos y movimientos en la planta, asi como las particularidades
individuales, la caracterizacion se modifica y esta se debera actualizar, elemento que se
consolidara desde este Plan Estratégico de Talento Humano.

Para el afio 2022 se contara con la caja de compensacion Comfama para realizar la
encuesta sociodemogréfica con el fin de mantener la informacion actualizada y obtener los
datos para mejorar las actividades orientadas al bienestar.



Caracterizacién de empleos

Los empleos se visualizan a través de los niveles en la planta global de cargos de la
siguiente forma:

Asesor 7
Asistencial 1503
Directivo 174
Profesional 950
Técnico 301
Trabajador Oficial 54
2987

La Secretaria de Talento Humano y Desarrollo Organizacional cuenta con la planta de
personal y los manuales de funciones asociados donde se podra dar cuenta de la
caracterizaciéon permanente de estos empleos por nivel.

Resultado de mediciones

Diagnéstico de la matriz de GETH

Posterior al diligenciamiento de la matriz GETH por parte de la Gobernacion de Antioquia y
dando cumplimiento a MIPG, se obtiene un puntaje 82,7 el cual establece un nivel de
madurez de “Consolidaciéon” acorde a los criterios de esta matriz.



modelo integrado
de planeacién
y gestién

mpg

RUTAS DE CREACION DE VALOR

CA DE TALENTO HUM

- 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
8 7 \ida equilibrada: trabajo, ocio, familia, estudio

La felicidad nos hace

productivos - Ruta para implementar incentivos basados en salario emocional

- Ruta para generar innovacion con pasion

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

78

RUTA DEL CRECIMIENTO

- Ruta para implementar una cultura de liderazgo preocupado por el bienestar del

7 8 talento a pesar de que esta orientado al logro
Liderando talento )
- Ruta para implementar un liderazgo basado en valores 78
- Ruta de formacion para capacitar senvidores que saben lo que hacen 76

RUTA DEL SERVICIO

- Ruta para implementar una cultura basada en el senicio 85

Al servicio de los

- Ruta para implementar una cultura basada en el logro y la generacion de 9 1
ciudadanos

bienestar

RUTA DE LA CALIDAD

- Ruta para generar rutinas de trabajo basadas en “hacer siempre las cosas bien” 88

La cultura de hacer las

cosas bhien - Ruta para generar una cultura de la calidad y la integridad 88

RUTA DEL
ANALISIS DE DATOS

- Ruta para entender a las personas a través del uso de los datos

Conociendo el talento

En el afio 2019 el puntaje obtenido fue de 81,1, mostrando avances sobres las diferentes
rutas y permitiendo a la entidad identificar las dimensiones, factores y variables sobre las
cuales debe focalizar su intervencion, entre las que se destaca la Ruta del Crecimiento
(Liderando Talento).

Clima organizacional 2021

La Gobernacion de Antioquia realizé en el afio 2021 la medicién de clima organizacional,
encontrando como elemento a fortalecer con mayor énfasis la “Participacion” — aun
encontrandose en un nivel medio alto-, asi mismo se requiere trabajar sobre las variables
restantes procurando la percepcion positiva para incidir en la motivacion, el desempefio y
la felicidad.



. . 2013 2015 2017 2021
comparatlvo CIIma GLOBAL | GLOBAL | GLOBAL | GLOBAL
LIDERAZGO
DIRECCION 65 66 65,6 73
ESTIMULO DE LA EXCELENCIA 75 76 68,5 80
ESTIMULO DEL TRABAJO EN EQUIPO 62 71 83,6 84
SOLUCION DE CONFLICTOS 63 65 65,9 74
PROMEDIO 70,9
REALIZACION PERSONAL 88,5
RECONOCIMIENTO DE LA APORTACION 51 59 47,9 51
RESPONSABILIDAD 52 60 44,7 78
IADECUACION DE LAS CONDICIONES DE TRABAJO 64 71 79,5 83
PROMEDIO 65,2
IAPLICACION AL TRABAJO 86,8
ICUIDADO DEL PATRIMONIO INSTITUCIONAL 75 76 89,6 84
RETRIBUCION 45 60 44.3 79
EQUIDAD 56 55 51,4 74
PROMEDIO
COMPROMISO CON LA PRODUCTIVIDAD 67,4
(COMPATIBILIDAD DE INTERESES 58 63 67,3 81
INTERCAMBIO DE INFORMACION 49 55 53,3 60
|INVOLUCRACIéN EN EL CAMBIO 63 63 62,7 78
PROMEDIO 57 61 62,7 72

Gréfica: Resultados globales clima organizacional 2021

Comparativo Clima

DIRECCION 60 62 59 48 76

ESTIMULO DE LA EXCELENCIA 75 75 66 51 82

ESTIMULO DEL TRABAJO EN EQUIPO 61 67 82 65 84

SOLUCION DE CONFLICTOS 61 59 60 50 73
PROMEDIO

IVACION

REALIZACION PERSONAL

RECONOCIMIENTO DE LA APORTACION 48 55 39 38 55

RESPONSABILIDAD 51 58 45 67 76

/ADECUACION DE LAS CONDICIONES DE
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PROMEDIO

RECIPROCIDAD

APLICACION AL TRABAIO
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RETRIBUCION 43 59 45 41 77

EQUIDAD 52 53 49 53 73
PROMEDIO
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INTERCAMBIO DE INFORMACION 47 47 44 57 58
|INVOLUCRACION EN EL CAMBIO 61 56 53 49 78

PROMEDIO 55 54 53 54 70

Gréfica: Resultados Centro Administrativo Departamental clima organizacional 2021



2013 2015 2017 2021
REGIONES REGIONES REGIONES|REGIONES

Comparativo Clima

LIDERAZGO

DIRECCION 69 70 72 74

ESTIMULO DE LA EXCELENCIA 75 77 71 78

ESTIMULO DEL TRABAJO EN EQUIPO 63 74 88 84

SOLUCION DE CONFLICTOS 67 70 72 74
PROMEDIO

MOTIVACI

REALIZACION PERSONAL

RECONOCIMIENTO DE LA APORTACION 62 62 57 56

RESPONSABILIDAD 55 62 45 83

IADECUACION DE LAS CONDICIONES DE

TRABAJO 75 78 84 85
PROMEDIO

RECIPROCIDAD

IAPLICACION AL TRABAJO

CUIDADO DEL PATRIMONIO INSTITUCIONAL 85 85 96 88

RETRIBUCION 54 60 44 84

EQUIDAD 68 57 54 78
PROMEDIO

PARTICIPA CION

COMPROMISO CON LA PRODUCTIVIDAD

COMPATIBILIDAD DE INTERESES 65 69 77 82
INTERCAMBIO DE INFORMACION 55 62 62 64
INVOLUCRACION EN EL CAMBIO 68 69 73 79

PROMEDIO 63 67 72 75

Grafica: Resultados Regiones clima organizacional 2021

En general, los servidores de la Gobernacién de Antioquia presentan una percepcion alta
de su clima laboral y se evidencia un incremento de ésta en relacion de los afios anteriores.
Las dimensiones Liderazgo, Motivacién y Reciprocidad presentan puntuaciones en un nivel
alto, lo que quiere decir que identifican objetivos organizacionales claros y que la entidad
hace lo necesario para que se sientan satisfechos y ello conlleve a la prestaciéon de un
servicio con calidad, coexistiendo una responsabilidad entre la gobernacién y el servidor de
dar y recibir mutuamente, buscando la satisfaccion mutua.

La variable Participacién se encuentra en medio — alto, lo cual indica que los servidores en
ocasiones evidencian que no es equitativa la contribucién de los diferentes individuos y
grupos formales e informales al logro de los objetivos. No solo en cuanto a desempefio
individual sino también desde el liderazgo de los jefes inmediatos de generar las mismas
posibilidades para sus colaboradores.

En general, a nivel global la subvariable que requiere mayor intervencion es:
Reconocimiento de los aportes, la cual se encuentra en 51 — medio, es decir, que en la
percepcién de los servidores en ocasiones o0 en algunas dependencias se reconoce a sus
servidores, pero que se requieren mayores acciones para que todos se sientan importantes
dentro del ambiente organizacional por la valoracion de sus labores dentro del cumplimiento



de los objetivos organizacionales. Esto depende en gran medida del estilo de liderazgo y
comunicativo del jefe.

La subvariable que presenta mayor desarrollo es: Realizacién personal, lo que indica que
los servidores perciben que la Gobernacion de Antioquia genera oportunidades de
desarrollo personal, permite aplicar conocimientos y habilidades, lo que promueve el
desarrollo de competencias. Se posibilita la autonomia, la libertad de expresion y la
satisfaccion de las necesidades hasta llegar una autorrealizacion en las diferentes esferas

Es importante destacar, que en el comparativo global no se reportan los resultados de 2019,
puesto que en ese afio solo se evallo el clima del CAD y la FLA. En ese sentido, ese afio
solo se reporta en el comparativo del CAD.

En el CAD, la variable cuidado del patrimonio institucional en 2021 (82) se encuentra un 1%
por debajo del afio 2017 (83), puntaje que es alto en ambos casos, la relacién entre otras
puede deberse a factores como el SARS COV 2, ya que, al estar en virtualidad, durante la
pandemia, los servidores pueden no sentir el mismo aprovechamiento de los muebles,
instalaciones, equipos y recursos de la Gobernacién. No obstante, esta puntuacién es muy
poco significativa al ser tan baja la diferencia de afo a afo.

FURAG 2020

Una vez realizada la medicion del FURAG 2020 se obtuvo como resultado una serie de
recomendaciones para la politica de gestion y desempefio institucional Gestién Estratégica
del Talento Humano que debera ser intervenidas con el fin de cerrar las brechas, mejorando
asi la calidad de vida laboral y la eficiencia al interior de la organizacion.

Recomendaciones

Establecer en la planta de personal de la entidad (o documento que contempla los empleos de la entidad) los empleos
suficientes para cumplir con los planes y proyectos.

Fomentar la transferencia del conocimiento hacia adentro y hacia afuera de la entidad.

Analizar los empleos vacantes de la entidad para tener en cuenta la provisién de los mismos dentro de la planeacion del
talento humano.

Incorporar actividades que promuevan la inclusion y la diversidad (personas con discapacidad, jovenes entre los 18 y 28
afios y género) en la planeacion del talento humano de la entidad.

Disefiar y ejecutar un programa de desvinculacion asistida para los pre-pensionados como actividad de la planeacién del
talento humano de la entidad.

Disefiar y ejecutar un programa de desvinculacion asistida por otras causales como actividad de la planeacion del talento
humano de la entidad.




Caracterizar a todos los servidores de la entidad con base en la informacion registrada en sus hojas de vida, de acuerdo
con el formato Unico de hoja de vida de Funcion Publica.

Reportar oportunamente las vacantes de la entidad en la Oferta Piblica de Empleos de Carrera (OPEC).

Verificar en la planta de personal que existan servidores de carrera que puedan ocupar los empleos en encargo o comision
de modo que se pueda llevar a cabo la seleccidn de un gerente publico o de un empleo de libre nombramiento y remocion.
Desde el sistema de control interno efectuar su verificacion.

Verificar que los candidatos cumplan con los requisitos del empleo de modo que se pueda llevar a cabo la seleccion de un
gerente pulblico o de un empleo de libre nombramiento y remocién. Desde el sistema de control interno efectuar su
verificacion.

Aplicar las pruebas necesarias para garantizar la idoneidad de los candidatos empleo de modo que se pueda llevar a cabo
la seleccion de un gerente publico o de un empleo de libre nombramiento y remocién. Desde el sistema de control interno
efectuar su verificacion.

Realizar la induccion a los nuevos servidores que ingresan a la entidad.

Desarrollar jornadas de capacitacion y/o divulgacion a sus servidores y contratistas sobre participacion ciudadana,
rendicion de cuentas y control social.

Desarrollar jornadas de capacitacion y/o divulgacion a sus servidores y contratistas sobre transparencia y derecho de
acceso a la informacién publica.

Identificar y documentar las razones del retiro de los servidores de la entidad.

Analizar las causas del retiro de los servidores de la entidad, con el fin de implementar acciones de mejora en la gestion
del talento humano.

Propiciar y promover un plan de retiro, con el fin de facilitar las condiciones para la adecuacién a la nueva etapa de vida
con respecto a los servidores que se retiran.

Implementar en la entidad un proceso de capacitacion que permita al servidor conocer los objetivos institucionales ligados
a la actividad que ejecuta.

Desarrollar un diagnéstico de la accesibilidad y analisis de los puestos de trabajo, con recomendaciones para la
implementacion de ajustes razonables de acuerdo con los servidores publicos vinculados, en especial aquellos con
discapacidad.

Implementar diferentes mecanismos para llevar a cabo los procesos de seleccién meritocratica de los gerentes publicos y
de los cargos de libre nombramiento y remocion. Como minimo, la entidad debe emplear el &rea de talento humano propia
0 podré solicitar apoyo del grupo de meritocracia de Funcion Publica.

SIGEP

Es el sistema de informacion y gestion del empleo publico al servicio de la administracion
publica y de los ciudadanos, este contiene informacién tanto del nivel nacional como
territorial, relacionado con las estructuras de las entidades, plantas de personal, manuales
de funciones, escalas salariales, hojas de vida de los servidores, entre otros.



Este sistema permite la toma de decisiones tanto institucionales como de gobierno, asi
como la formulacion de politicas publicas en formacion institucional y talento humano.

La Gobernacion de Antioquia continda con la implementacién de acciones que garanticen
la actualizacion permanente del SIGEP para todos los servidores y contratistas.

Evaluacién de desempefio laboral - EDL

La evaluacion de desempefio Laboral se relaciona con la valoracion que se le da a nivel
individual a un servidor publico midiendo su impacto positivo o negativo en el logro de las
metas institucionales. Esta evaluacion se realiza a servidores de carrera, directivo,
provisionales, temporales y Libre nombramiento y remocién. Este proceso permitira a la
Gobernacién de Antioquia identificar las brechas en las que se debe fortalecer la
capacitacion para agilizar la gestion institucional.

Politica de Integridad

A nivel nacional, el 27 de febrero de 2020 se expide la Ley No. 2016 que tiene como objeto
la adopcién e implementacion del Cédigo de Integridad del Servicio Publico Colombiano
expedido por el Departamento Administrativo de la Funcién Publica, por parte de todas las
entidades del Estado a nivel nacional y territorial y en todas las Ramas del Poder Publico,
las cuales tendran la autonomia de complementarlo respetando los valores que ya estan
contenidos en el mismo.

En la Administracion Departamental, este codigo se adopté por medio del Decreto
Departamental 1614 del 6 de junio de 2020.

Por implementacién del Cédigo de Integridad del Servicio Publico Colombiano se entendera
la capacitacion obligatoria de induccién para cualquier cargo del Estado y en cualquier
modalidad contractual, la evaluacion y seguimiento, la generacion de indicadores que
permitan verificar su cumplimiento, la inclusién obligatoria del Cddigo en los manuales de
funciones y demas métodos, planes y procedimientos que fortalezcan y promuevan la
Integridad en el Servicio Publico.



PLAN ESTRATEGICO DE TALENTO HUMANO

A continuacién, se presenta la conformacion del Plan Estratégico de Talento Humano —
PETH con respecto al ciclo de vida del servidor publico, el cual se encuentra alineado con
las estrategias de la Secretaria de Talento Humano y Desarrollo Organizacional.

Permanencia Retiro

& Yo
Plan Estratégico de Talento Humano

Gréfica: Integracion Plan Estratégico de Talento Humano (PETH)

A partir del analisis de los resultados obtenidos en los insumos, se priorizan las acciones a
reforzar en los diferentes ciclos de vida del servidor asi como en los procesos y
procedimientos.

RUTA DE LA Ruta para implementar Ejecucion del Plan de Incentivos Permanencia
FELICIDAD incentivos basados en y Bienestar para los servidores y
salario emocional sus familias, el cual tiene
La felicidad nos hace propésito superior el salario
productivos emocional y el fortalecimiento del
SER.
Ruta para generar Favorecer las condiciones vy Permanencia
innovacién con pasion espacios para la innovacion en
los procesos que intervienen los
servidores
RUTA DEL Ruta para implementar Fortalecer las capacidades de Permanencia
CRECIMIENTO una cultura del liderazgo, liderazgo de los servidores,
el trabajo en equipo y el adaptandolas a las
Liderando talento reconocimiento caracteristicas de la

Gobernacion de Antioquia y su
momento histérico.

Ruta de formacién para Ejecutar el Plan Institucional de Permanencia
capacitar servidores que Capacitacion para fortalecer las
saben lo que hacen competencias  funcionales 'y
comportamentales de los
servidores publicos.
RUTA DEL Ruta para implementar Fortalecer la estrategia “La Permanencia
SERVICIO una cultura basada en el Alegria de Servir’ conectando al
servicio servidor con el sentido del
Al servicio de los servicio alineado con la

ciudadanos estrategia organizacional.



RUTA DE LA Ruta para generar una Divulgar e incorporar en el Permanencia

CALIDAD cultura de la calidad y la quehacer de los servidores el

integridad coédigo de integridad, logrando

La cultura de hacer asf un ejercicio ético,

las cosas bien transparente y de calidad.

RUTA DEL Ruta para entender alas  Fomentar el uso de la analitica Permanencia

ANALISIS DE personas a través del de datos en las labores

DATOS uso de los datos cotidianas con el fin de tomar

mejores decisiones acorde a las

Conociendo el talento realidades individuales y

organizacionales.

Ejes de trabajo 2022

En articulacion con las dependencias de la Secretaria de Talento Humano y la estrategia
de la administracién UNIDOS, se propone trabajar el Plan Estratégico de Talento Humano
con los siguientes ejes:

Estrategia: “La Alegria \
de Servir”

Relacioneslaborales.

A

Gestion del cambio: P -
Estructura Percepcion positiva del Clima

Organizacional L laboral.

Reconocimiento al servidor
Fortalecimiento de por lo que es y lo que hace.

Trabajo en Casa -
Estosejes .
. Liderazgo
impactan en:

\

Fortalecimiento de
Capacitacion
Institucional

Competencias funcionalesy
comportamentales

Fortalecimiento de
actividades de
Bienestar

Integridad, valores del
servicio publico

Gestiénde la Calidad de Vida
Discapacidad en

servidores. !

Grafica: Ejes de trabajo e impacto




Plan Anual de Vacantes y Plan de Prevision de Recursos Humanos.

Este plan tiene como objetivo identificar los cargos vacantes y la disposicion para proveerlos
acorde a la normativa vigente, siguiendo los principios de mérito, igualdad y oportunidad.

Asi mismo, se cuenta con un plan de accion que permite evidenciar las necesidades en la
planta acorde a las novedades que se presenten, evitando que se altere el normal
funcionamiento de la Gobernacién de Antioquia.
L
@ ~ UNIDOS
GOBERNACION DE ANTIOQUIA
Marzo 17 2021

La Planta de empleos de la Gobernacion de Antioquia, se encuentra compuesta asi:

Tipo de Planta

2018

2019

2020

2021

Global 3479 3487 3535 3145
Temporal 299 298 52 49
Total: 3778 3785 3587 3194

Plan de Incentivos y Bienestar

Tiene como objetivo brindar oportunidades de desarrollo a los servidores y sus familias, y
pensionados para el mejoramiento de la calidad de vida laboral, atendiendo necesidades
de proteccién, manejo y aprovechamiento del tiempo libre, aprendizaje, deporte, recreacion
y vivienda de forma que se contribuya a la felicidad, productividad, innovacion, al equilibrio
de la salud fisica y mental, asi como al equilibrio entre la vida laboral y personal de los
servidores y al logro de los valores institucionales tanto dentro del tiempo que dure la fase
de pandemia por COVID-19 como en las fases posteriores de control del virus.

Plan de Seguridad y Salud en el Trabajo

El Plan de Seguridad y Salud en el Trabajo tiene como objetivo implementar y hacer
seguimiento al Sistema de Gestion de la Seguridad y Salud en el Trabajo, identificando
peligros, evaluando y valorando riesgos, formulando las acciones de control para mitigar
riesgos para los servidores, contratistas, subcontratistas de la Gobernacién de Antioquia

Plan de Institucional de Capacitacion

La finalidad del Plan Institucional de Capacitacién es establecer las acciones de formacion
y capacitacion que orienten el desarrollo integral del talento humano, correlacionadas con



la misién y objetivos del Departamento de Antioquia, a fin de contribuir a la excelencia y
calidad en la prestacién de los servicios, el avance del conocimiento y las competencias
laborales requeridas para el alto desempefio de los servidores publicos. Un insumo que la
Gobernaciéon de Antioquia considera vital para los procesos de capacitacion es la
identificacion de las necesidades producto del ejercicio de la evaluacion del desempefio
laboral.

Plan de Accion Matriz Estratégica de Talento Humano

Luego de analizados los resultados obtenidos en las diferentes rutas, se priorizaron
aquellas que puntuaron mas bajo y se establecieron las actividades con las cuales se
pretende intervenir para el mejoramiento de la Estrategia de Talento Humano, y asi lograr
la eficacia de los procesos.

RUTA DE LA FELICIDAD Ruta para implementar incentivos basados en salario emocional
La felicidad nos hace productivos Ruta para generar innovacion con pasion
RUTA DEL CRECIMIENTO Ruta para implementar una cultura del liderazgo, el trabajo en equipo
Liderando talento y el reconocimiento
Ruta de formacién para capacitar servidores que saben lo que hacen
RUTA DEL SERVICIO Ruta para implementar una cultura basada en el servicio
Al servicio de los ciudadanos
RUTA DE LA CALIDAD Ruta para generar una cultura de la calidad y la integridad
La cultura de hacer las cosas bien
RUTA DEL Ruta para entender a las personas a través del uso de los datos

ANALISIS DE DATOS
Conociendo el talento

Evaluacién del Plan Estratégico de Talento Humano.

El Plan Estratégico de Talento Humano sera evaluado a través de los siguientes
mecanismos:

- Formato Unico de Reporte de Avance de la Gestion (FURAG Il)
- Matriz de Gestién Estratégica de Talento Humano (GETH)

- Indicadores Plan de Desarrollo “UNIDOS por la vida 2020-2023”
- Sistema Integrado de Gestién (SIG) Gobernacion de Antioquia

Gestion de la Discapacidad en Servidores.

Actualmente, en la Gobernacién de Antioquia se encuentran trabajando de manera conjunta
la Secretaria de Talento Humano y la Gerencia de Discapacidad, con el fin de definir los
lineamientos bajo los enfoques de derecho poblacional y diferencial en términos de
equiparacion de oportunidades para el manejo e intervencién de los servidores con
discapacidad, cumpliendo con los requisitos de acuerdo con el perfil, la formacién y las
competencias.



En razén a la importancia del tema se consider6 la gestion de la discapacidad en los
servidores como un eje prioritario para trabajar en la presente anualidad.

Anexos:

Plan Institucional de Capacitacién 2022

Plan Institucional de Incentivos y Bienestar Laboral 2022
Plan de Trabajo en Seguridad y Salud en el Trabajo 2022
Plan anual de vacantes 2022

Plan de previsién 2022

Cddigo de Integridad

Subsecretaria de Talento Humano y Desarrollo Organizacional

2022



