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Las entidades del Estado, de acuerdo con el ambito de aplicacién del Modelo Integrado
de Planeacion y Gestion, al Plan de Accion de que trata el articulo 74 de la Ley 1474 de
2011, deberan integrar los planes institucionales y estratégicos y publicarlos en su
respectiva pagina web, a mas tardar el 31 de enero de cada ario.
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1. INTRODUCCION

La Administracion Publica se ve enfrentada constantemente a distintos retos y desafios en
virtud de los cambios del mundo actual y el permanente desarrollo tecnolégico, lo cual
redunda en una mayor y mejor demanda de servicios por parte de la ciudadania; esto,
aunado a las tendencias politicas, sociales y econémicas, las cuales requieren de una
fuerza de trabajo idénea en el marco del desarrollo y la motivacion que permita no solo
atraer a los mejores servidores, sino que ademas se logre estimularlos y retenerlos, para
lo cual se requiere implementar politicas sélidas de estimulos que agreguen valor a la
gestién del recurso mas importante de toda organizacién, su gente.

Es asi como, en el marco de la planeacién estratégica de la Loteria de Medellin, ademas
de orientar la gestién al cumplimiento de los objetivos estratégicos alineados con el Plan
de Desarrollo y en concordancia con el objetivo institucional “Enaltecer al servidor publico
y su labor”, la planeacién estratégica del talento humano para la vigencia 2020 en la
Loteria de Medellin, se enfoca en agregar valor a las actividades de desarrollo y estimulos
de sus servidores, a través del mejoramiento de las competencias, capacidades,
conocimientos, habilidades y calidad de vida, de tal manera que esto redunde en su
satisfaccion, motivacion y compromiso, para que conlleve a la prestacién de servicios
acordes con las demandas de la ciudadania y en aras de contribuir a factores
determinantes para mejorar la productividad.

Se elabor6 el Plan Estratégico de Gestion Humana, como un instrumento de planeacion
que contiene las estrategias, objetivos, actividades, seguimiento y evaluacion de los
programas de Bienestar Social, Capacitaciéon, Seguridad y Salud en el trabajo, y
Administracion de Personal; dirigidos a mejorar la calidad de vida, desarrollar
competencias, mejorar la salud laboral, prevenir riesgos laborales y lograr una eficiente
utilizaciéon y aprovechamiento de los recursos humanos en funcion de los objetivos
institucionales y de las necesidades de desarrollo, crecimiento y mejoramiento de la
calidad de vida de los funcionarios de la Loteria de Medellin.

El plan se encuentra enmarcado en la Politica de Integridad planteada en el Modelo
Integrado de Planeacion y Gestién (MIPG), que busca en cada servidor, la promesa de
ejercer a cabalidad su labor frente al Estado, de tal manera que genere confianza; para lo
cual la Loteria de Medellin fortalecera mecanismos de didlogo sobre el servicio publico
como fin del Estado, que permitan vigilar la integridad en las actuaciones de los
servidores y desarrollara actividades pedagédgicas e informativas con temas asociados a
su integridad, logrando un cambio cultural.

Asi mismo, es necesario considerar en el Plan Estratégico del Talento Humano, los
atributos de calidad que se deben tener en cuenta en el proceso de vinculacion de los
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servidores a la Loteria de Medellin, entre otras, gestionado de acuerdo con las prioridades
fijadas en la dimension de Direccionamiento Estratégico y Planeacion del MIPG,
vinculaciones mediante el mérito, de acuerdo con los perfiles y competencias definidos
para atender las prioridades estratégicas y satisfacer las necesidades de los grupos de
valor.

De esta manera, los servidores deben ser conocedores de las politicas institucionales, del
direccionamiento estratégico y la planeacion, de los procesos de operacion y de su rol
fundamental dentro de la Entidad, fortalecidos en sus conocimientos y competencias, de
acuerdo con las necesidades institucionales, comprometidos en llevar a cabo sus
funciones con atributos de calidad en busca de la mejora y la excelencia.

La elaboracién del Plan Estratégico de Talento Humano para el afio 2020, se fundament6
en la evaluacion de las actividades ejecutadas durante el afo 2019 y los resultados
obtenidos con dicha intervencién, para lograr el mejoramiento de las condiciones de vida
laboral de los servidores, y la gestién del talento humano, en las diferentes etapas de
ingreso, desarrollo y retiro.

Para ello, se aplicé la matriz recomendada por el Departamento Administrativo de la
Funcién Publica, para el diagnostico de la Gestién del Talento Humano, tomando como
base la medicion inicial realizada en el afio 2019 y la medicion final, luego de ejecutar las
acciones propuestas para la Gestion del Talento Humano dispuestas en el Plan
Estratégico, asi como en el Plan de Accién o Plan de Bienestar, capacitaciones e
incentivos desarrollado en la entidad.

A continuacién se muestra la grafica que resume el proceso de Gestion del Talento
Humano que da cuenta del proceso de PHVA:
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Fuente: Departamento administrativo de la Funcién Publica

En todo el desarrollo del proceso de la Gestibn Estratégica del Talento Humano, se
encuentra inmerso el cumplimiento del Cédigo de Integridad por parte de todos los
servidores de la Loteria de Medellin, mediante el cual se promueven los valores como la
Honestidad, el respeto, el compromiso, la diligencia y la justicia.

Este Codigo de integridad, ha sido difundido ampliamente en la Loteria de Medellin, a
través de los informativos con los cuales cuenta la entidad y en las diferentes actividades
gue se programan.

2. GENERALIDADES

El Decreto 1499 de 2017 actualiz6 el Modelo Integrado de Planeacion y Gestiéon (MIPG)
del que trata el Titulo 22 de la Parte 2 del Libro 2 del Decreto 1083 de 2015, y establecié
que el nuevo Sistema de Gestidn, debe integrar los anteriores sistemas de Gestion de
Calidad y de Desarrollo Administrativo, con el Sistema de Control Interno e hizo extensiva
su implementacién diferencial a las entidades territoriales.

De esta manera, MIPG es un marco de referencia disenado para que la entidad ejecute y

haga seguimiento a su gestién para el beneficio del ciudadano. No pretende generar
nuevos requerimientos, sino facilitar la gestion integral de las organizaciones a través de
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guias para fortalecer el talento humano, agilizar las operaciones, fomentar el desarrollo de
una cultura organizacional sélida y promover la participacién ciudadana, entre otros.

Es asi que la principal dimension que contempla MIPG, es el Talento Humano y de hecho,
se identifica como el corazén del modelo; esto hace que cobre aun mas relevancia
adelantar la implementacién de la Politica de Gestion Estratégica del Talento Humano
(GETH) y la apuesta por seguir avanzando hacia la consolidacién de una mayor eficiencia
de la administracion publica, pues son finalmente los servidores publicos los que lideran,
planifican, ejecutan y evaltan todas las politicas publicas.

Se evidencia en la Guia de Gestion Estratégica del Talento Humano que ésta proporciona
orientaciones con respecto a la politica de Gestion Estratégica de Talento Humano en las
entidades, desde un enfoque sistémico, basado en procesos. Se describe el ciclo de
calidad (Planear, Hacer, Verificar, Actuar — PHVA) del talento humano, para luego
profundizar en la planeacion del proceso y en el ciclo de vida del servidor publico en la
Entidad.

Finalmente, la Loteria de Medellin enfoca sus esfuerzos en el conocimiento, valoracion,
interiorizacion y vivencia del grado de madurez, que de acuerdo con el autodiagndéstico de
la Gestion Estratégica del Talento Humano, se encuentra en la fase de “Consolidacion”, lo
que impone continuar con las buenas practicas, desarrollando los estandares propuestos.

3. MARCO LEGAL

A continuacion, se relaciona la normativa que hace parte del Grupo de Gestién Humana la
cual, proporciona las bases juridicas sobre las que implementan los procedimientos y
actividades establecidas:

Proceso relacionado con la

Tem
ema norma

Normatividad

Ley 100 del 23 de
diciembre de 1993

Decreto 1567 del 5 de
agosto de 1998

Por la cual se crea el sistema de seguridad social integral y se

: L Certificacion de Bono Pensional
exponen las generalidades de los Bonos Pensiénales.

Plan Institucional de
Capacitacion
Programa de Bienestar

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

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. CALCULOS ACTUARIALES.

Establece la planta de personal del DAFP

Decreto 2279 del 11 de
Agosto de 2003

Decreto 189 del 26 de
enero de 2004

Certificacién de Bono Pensional

Talento Humano

Expide normas que regulan el empleo publico, la carrera

Ley 909 del 23 de
septiembre de 2004

administrativa, gerencia publica y se dictan otras disposiciones.
(Establece el Plan de Vacantes y Plan de previsién de Empleos)

Talento Humano

Ley 1010 del 23 de enero
de 2006

Medidas para prevenir, corregir y sancionar el acoso laboral y
otros hostigamientos en el marco de las relaciones de trabajo

Talento Humano

Ley 1064 del 26 de julio

Dicta normas para el apoyo y fortalecimiento de la educacién

Plan Institucional de
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Normatividad

de 2006

Tema

para el trabajo y el desarrollo humano, establecida como
educacion no formal en la ley general de educacién

Proceso relacionado con la

norma

Capacitacion

Circular Conjunta No 13
del 18 de abril de 2007

Formatos Unicos de Informacién Laboral para tramite de Bono
Pensional.

Certificacién de Bono Pensional

Decreto 1083 del 26 de
mayo de 2015

Por medio del cual se expide el Decreto Unico Reglamentario del
Sector de Funcién Publica. (establece el Plan Institucional de
Capacitacion

— PIC, Programa de Bienestar y Plan de Incentivos)

Plan Institucional de
Capacitacion/Programa de
Bienestar

Decreto 1072 del 26 de
mayo de 2015

Decreto Unico Reglamentario del Sector Trabajo (establece el
Plan de Seguridad y Salud en el Trabajo).

Sistemade Gestiéon en Seguridad
y Salud en el Trabajo (SG-SST)

Ley 1801 del 29 de julio
de 2016

Se expide el Cadigo Nacional de Policia y Convivencia

Vinculacién

Ley 1811 del 21 de
octubre de 2016

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

Programa de Bienestar

Cadigo de Integridad del
Servidor Publico 2017

DAFP crea el Cédigo de Integridad para ser aplicable a todos los
servidores de las entidades publicas de la Rema Ejecutiva
colombiana

Talento Humano

Decreto 1499 del 11 de
septiembre de 2017

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

Talento Humano

MIPG

Manual Operativo — Dimension N°1

Talento Humano

GETH

Guia de Gestion Estratégica del Talento Humano

Talento Humano

Resolucion 1111 del 27
de marzo de 2017

Define los Estandares Minimos del Sistema de Gestién de
Seguridad y Salud en el Trabajo para empleadores y
contratantes.

Sistema De Gestion En
Seguridad Y Salud En El Trabajo
(SG-SST)

Resolucion 390 del 30 de
mayo de 2017

/Actualiza el Plan Nacional de Formacion y Capacitacién para los
servidores publicos.

Plan Institucional de
Capacitacién

Ley 1857 del 26 de julio
de 2017

Modifica la Ley 1361 de 2009 (Por medio de la cual se crea la
Ley de Proteccion Integral a la Familia), para adicionar y
icomplementar las medidas de proteccién de la familia.

Programa de Bienestar

Decreto 1045 de 1978

Normas Generales de aplicacion de prestaciones sociales a los
empleados publicos y trabajadores oficiales

Prestaciones sociales

Decreto 1042 de 1978

Nomenclatura y clasificacion de los empleos y escala de
remuneracion

Prestaciones sociales

Decreto 3135 de 1968

Integracion régimen publico y privado y régimen prestacional
empleados publicos y trabajadores oficiales

Prestaciones sociales

4. ALCANCE

Fuente: Elaboracién propia Grupo de Gestion Humana.

El Plan Estratégico de Talento Humano de la Loteria de Medellin inicia con la deteccién
de necesidades de cada uno de los componentes (Planes Operativos) y termina con el
seguimiento y control de las actividades desarrolladas en el mismo, de acuerdo con la
normatividad establecida.
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5. OBJETIVO DEL PLAN ESTRATEGICO DE TALENTO HUMANO

Planear, desarrollar y evaluar la Gestién del Talento Humano, a través de las estrategias
establecidas para cada una de las etapas del ciclo de vida laboral de los servidores de la
Loteria de Medellin, en el marco de las Rutas que integran la dimensién del Talento
Humano en MIPG, como centro del modelo, de tal manera que esto contribuya al
mejoramiento de las capacidades, conocimientos, competencias y calidad de vida, en
aras de la creacion de valor publico.

6. OBJETIVOS ESPECIFICOS

e Fortalecer las habilidades y competencias, a través de actividades de
capacitacion, entrenamiento, induccién y reinduccién, acordes con las
necesidades identificadas en los diagnésticos realizados, para un &ptimo
rendimiento.

e Propiciar condiciones para el mejoramiento de la calidad de vida laboral de los
servidores publicos de la Loteria de Medellin y su desempenio laboral, generando
espacios de reconocimiento (incentivos), esparcimiento e integracién familiar, a
través de programas que fomenten el desarrollo integral y actividades que
satisfagan las necesidades de los servidores, asi como actividades de preparacion
para el retiro de la entidad por pension.

e Definir e implementar las pautas y criterios para anticipar, reconocer, evaluar y
controlar los riesgos que puedan afectar la seguridad y salud en el desempeio de
las actividades de los servidores.

e Mantener la planta 6ptima que requiere la Loteria de Medellin para el cumplimiento
de su misidén y que permita la continuidad en la prestacion del servicio.

e Establecer acciones que fortalezcan las diferentes actividades relacionadas con
los componentes (planes operativos) del proceso de Gestion Estratégica del
Talento Humano, incorporando los lineamientos de la Loteria de Medellin.

7. PREVIO A LA PLANEACION
7.1 Disposicion de informacion

De acuerdo con MIPG se cuenta con informacién oportuna y actualizada lo cual permite
que Talento Humano tenga insumos confiables para desarrollar una gestion que
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realmente tenga impacto en la productividad de los servidores y, por ende, en el bienestar
de los ciudadanos.

Por lo anterior, el desarrollo de la Dimensién del Talento Humano en la Loteria de
Medellin cuenta con la informacién actualizada del régimen laboral (Marco Legal),
caracterizacién de los servidores y de los empleos, asi como con los resultados obtenidos
de las diferentes mediciones.

7.1.1 Caracterizacion de los servidores:

A través de la Matriz de Caracterizaciéon de Poblacion, se mantiene actualizada la
informacion relacionada con: antigledad, nivel educativo, edad, género, tipo de
vinculacion, experiencia laboral, entre otros, de los servidores de la Loteria de Medellin,
como el principal insumo para la administraciéon del Talento Humano.

7.1.2 Caracterizacion de los servidores:

A través de la Matriz de Caracterizacion de Poblacién, se mantiene actualizada la
informacion relacionada con: antiglledad, nivel educativo, edad, género, tipo de
vinculacion, experiencia laboral, entre otros, de los servidores de la Loteria de Medellin,
como el principal insumo para la administraciéon del Talento Humano.

7.1.3 Caracterizacion de los empleos

La caracterizacién de los empleos se visualiza a través de la planta de personal tanto
global como temporal, como se observa en la siguiente tabla:

Durante el afo 2019, la planta de personal de la Loteria de Medellin, se caracterizé de la
siguiente manera:

Numero de Empleos en la Entidad

Niveles Planta global Planta Total
temporal empleos
Directivo 11 0 11
Profesional 29 0 29
Técnico 15 1 16
Asistencial 12 0 12
TOTAL 67 1 68

Fuente: Elaboracion propia Grupo de Gestién Humana. Corte 30 de diciembre de 2019
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Distribucion del Nimero de Empleos en la Entidad seguin vinculacion

Niveles Libre Periodo fiio Trabajador Planta Total
Nombramiento J Oficial Temporal = empleos
Directivo 10 1 0 0 11
Profesional 3 0 26 0 29
Técnico 0 0 15 1 16
Asistencial 1 0 11 0 12
TOTAL 14 1 52 1 68

Fuente: Elaboracion propia Grupo de Gestién Humana. Corte 30 de diciembre de 2019

DISTRIBUCION DE EMPLEOS OCUPADOS POR NIVELES Y SEXO

Niveles b Vacantes @ Mujeres 0 Hombres 2
cargos Vacantes I Mujeres Hombres

Directivo 11 0 0 4 36 % 64%
Profesional 29 0 0 16 55% 13 45%
Técnico 16 0 0 11 68% 5 32%
Asistencial 12 0 0 7 58% 5 42%
TOTAL 68 0 0 38 56% 30 44%

Fuente: Elaboracion propia Grupo de Gestién Humana. Corte 30 de diciembre de 2019

Con base en lo anterior y para control y seguimiento de la informacion, la Direccién de
Talento Humano cuenta con la Matriz de Planta de Personal y el Manual de Funciones y
Competencias Laborales, en donde se identifica y actualiza la caracterizacién de dichos
empleos conforme a las necesidades del servicio.

7.1.4. Diagnéstico de la Gestion Estratégica del Talento Humano a través de la
Matriz de GETH

Una vez adelantada la caracterizacién, se prodecié a realizar el diagnéstico de las
variables de la Matriz de Gestion del Talento Humano tal como se indica en la tabla
siguiente:
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DIAGNOSTICO DE GESTION ESTRATEGICA DE TALENTO HUMAN
______________________________ ENTIDAD PUNTAJE FINAL |
LOTERIA DE MEDELLIN

Period
ode Puntaje
analisi (0 - 100)
s

Actividades de
Gestion
(Variables)

Valoracion Observaciones

Calificacion

Componentes
Calificacion
Categoria
Calificacion

No se encuentra recopilada ni
0-20 | faciimente accesible la informacion
estratégica y basica de la entidad

Conocer y Se encuentra recopilada
considerar el 21-40 | parcialmente la informacion
propoésito, las estratégica y basica de la entidad
funciones y el . . .
tipo de entidad; | Método Esta recopilada y organizada la
conocer su adecuado de | 41-60 | informacion estratégica y basica de
1 | entorno; y manejo de la la entidad Al dia
vincular la normatividad

Esta recopilada, organizada y
facilmente accesible la informacién
estratégica y basica de la entidad

planea,mlon vigente 61-80
estratégica en
los disefios de
planeacion del Esta recopilada, organizada y
area. facilmente accesible la informacién
81-100 | estratégica y basica de la entidad y
se articula con la planeacion
estratégica de Talento Humano

No se encuentra recopilada ni
facilmente accesible la

0-20 normatividad aplicable al proceso
de Talento Humano de la entidad
Se encuentra recopilada
= - 21-40 parcialmente la normatividad
0 Conocimi aplicable al proceso de Talento
g ento Humano de la entidad
w normativo Estéa recopilada y organizada la
= Conocer y Y 4
kL extgfrio considerar toda | Lineamiento | 41-60 ”°'_'|Pal“"'dag aplicable all proceso
[ 2 | la normatividad | s incluidos de Talento Humano de laentidad | | g5
aplicable al en los planes Esté recopilada, organizada y
proceso de TH 61-80 facilmente accesible la

normatividad aplicable al proceso
de Talento Humano de la entidad
Esta recopilada, organizada y
facilmente accesible la
normatividad aplicable al proceso
81-100 | de Talento Humano de la entidad y
se tiene en cuenta para la
planeacion estratégica de Talento
Humano

No se encuentran recopilados ni
Conocer y facilmente accesibles los
considerar los 0-20 | lineamientos institucionales macro
lineamientos aplicables al proceso de Talento

institucionales Evidencig de Humano de la entidad
p;?:éic:)nados gglgjlamon Se encuentran reg:opilaqlos
3 con la entidad planeacion parglalmente los Ilneamlgntos Al dia
emitidos por ’ del area con 21-40 | institucionales macro aplicables al
Funcion la planeacion proceso de Talento Humano de la
Publica, CNSC, | estratégica entidad :
ESAP o Estan recopilados y organizados
Presidencia de 41-60 | 'oslineamientos institucionales
la Repuiblica. macro aplicables al proceso de

Talento Humano de |a entidad
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Gestion
dela
informaci
on

Estan recopilados, organizados y
facilmente accesibles los

61-80 | lineamientos institucionales macro
aplicables al proceso de Talento
Humano de la entidad
Estan recopilados, organizados y
facilmente accesibles los
lineamientos institucionales macro
81-100 | aplicables al proceso de Talento
Humano de la entidad y se tienen
en cuenta para la planeacién
estratégica de Talento Humano
No se encuentran recopilados ni
0-20 facilmente accesibles los actos
administrativos de creacién o
L modificacién de planta de personal
Verificacion Se encuentran recopilados
Conocer el acto | delacto o1 .40 | Parcialmente los actos
administrativo | administrativ ) administrativos de creacion o
gee‘;rﬁggéon ::"S grgzcién modificacion de planta de personal
modificacignes modificac)i/on Estan recopilados y organizados
los actos administrativos de
g;ggocer los S/Z’ri);icacién 41-60 creacion o modificacién de planta Aldia
administrativos | del acto de ;?ersonal. -
de creacion o | administrativ Estan recopilados, organizados y
modificacién de | o de planta 61-g0 | facilmente accesibles los actos
planta de de personal adm!mstrgpvos de creacién o
personal y modificacién de planta de personal
vigentes modificacion Estan recopilados, organizados y
es facilmente accesibles los actos
81-100 administrativos de creacion o
modificacion de planta de personal
y se tienen en cuenta para la toma
de decisiones
Hojas de 0-20 | Lavaloracion en este item
viday 21-40 corresponderd al porcentaje de
vinculacién servidores y contratistas con hojas
Gestionar la del 100%de | 44 _gq | deviday vinculacion completa al
informacién en | los SIGEP, garantizando la depuracién | Al dia
el SIGEP servidores 61-g0 | delainformacion de manera que el
publicos y sistema refleje la realidad al dia de
contratistas 81-100 la planta de personal y contratos
de la Entidad de prestacion de servicios
No se cuenta con mecanismos
0.20 |Para identificar los empleos de la
planta de personal ni los grupos
Contar con un internos de trabajo
mecanismo de Se cuenta con informacion parcial
informacién 21-40 |acerca de los empleos de la planta
que permita de personal y los grupos internos
visualizar en de trabajo
tiempo real la Se cuenta con un mecanismo que
planta de permite identificar los empleos que
personal y 41-60 | pertenecen ala planta global y a la
?:;:rl;zrs _planta estructural_ y los grupos
articulado con Incluido internos de trabajo Al dia
la némina o Se cuenta con un mecanismo
independiente, digital que permite identificar los
diferenciando: 61-80 empleos que pertenecen a la
planta global y a la planta
- Planta global estructural y los grupos internos de
y planta trabajo
estructural, Se cuenta con un mecanismo
por grupos digital que permite identificar los
internos de empleos que pertenecen a la
trabajo 81-100 | planta global y a la planta
estructural y los grupos internos de
trabajo; asi como generar reportes
inmediatos
Contar con un No se cuenta con mecanismos
mecanismo de ] para identificar a los servidores por .
informacién Incluido 0-20 su tipo de vinculacion, nivel, coédigo Al dia
que permita y grado

www.loteriademed




CODIGO
PLANES INSTITUCIONALES F-01-P-GE-05

DECRETO 612 DE 2018

VERSION 01

visualizar en Se cuenta con informacién parcial

tiempo real la 21 .40 | Acerca de los servidores por su

planta de tipo de vinculacién, nivel, cédigo y

personal y grado

generar Se cuenta con un mecanismo que

reportes, 1 permite identificar a los servidores

a”'c,“'?d° con -60 por su tipo de vinculacién, nivel,

!idnom':; Ont codigo y grado

l:lifeerzicialﬁdoe:’ Se cuenta con un mecanismo
digital que permite identificar los

- Tipos de empleos que pertenecen a la

vinculacién, 61-80 | planta globaly ala planta

nivel, cédigo, estrugtural, Ips grupos |nterln,os de

grado trabajo y el tipo de vinculacion,

nivel, cédigo y grado

Se cuenta con un mecanismo
digital que permite identificar los
empleos que pertenecen a la
planta global y a la planta
81-100 | estructural, los grupos internos de
trabajo y el tipo de vinculacién,
nivel, cédigo y grado; asi como
generar reportes inmediatos y

confiables
No se cuenta con mecanismos
Contar con un 0.2 | Pparaidentificarla antigliedad de
mecanismo de los servidores, el nivel académico y
informacién el género
que permita Se cuenta con informacién parcial
visualizar en 21 .40 | Acerca de la antigedad de los
tiempo real la servidores, el nivel académico y el
planta de género
personal y Se cuenta con un mecanismo que
generar M -60 permite.identiﬁcar Ig antigﬂeqaq de
8 reportes, Incluido los gerwdores, el nivel académico y Al dia
articulado con el género
la némina o Se cuenta con un mecanismo
independiente, 61-80 digital que permite identificar la
diferenciando: . antigiiedad de los servidores, el
. nivel académico y el género
- Antigliedad Se cuenta con un mecanismo
en el Estado, digital que permite identificar la
nivel 1-1 antigiiedad de los servidores, el
académico y 81-100 | 1ivel académico y el género; asi
genero como generar reportes inmediatos
y confiables
No se cuenta con mecanismos
0.20 |Para identificar los empleos que se
Contar con un encuentran en vacancia definitiva o
mecanisrr}o de temporal por niveles
|nformaC|(_)n Se cuenta con informacién parcial
que permita acerca de los empleos que se
visualizar en 21-40 | encuentran en vacancia definitiva o
tiempo real la temporal por niveles
planta de -
personal y Se cuenta con un mecanismo que
generar 41-60 permite identificar los empleos que
se encuentran en vacancia
g | feportes, Incluido definitiva o I por nivel Al dia
articulado con efinitiva o temporal por niveles
la némina o Se cuenta con un mecanismo
independiente, digital que permite identificar los
diferenciando: 61-80 | empleos que se encuentran en
vacancia definitiva o temporal por
- Cargos en niveles
vacancia Se cuenta con un mecanismo
definitiva o digital que permite identificar los
temporal por 81-100 empleos que se encuentran en
niveles vacancia definitiva o temporal por
niveles; asi como generar reportes
inmediatos y confiables
Contar con un No se cuenta con mecanismos
mecanismo de ] ara identificar los perfiles de todos .
10 informacion Incluido 0-20 I%s empleos de la p’?anta de Al dia
que permita personal
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visualizar en Se cuenta con informacién parcial
tiempo real la 21-40 | acerca de los perfiles de todos los
planta de empleos de la planta de personal
personal y Se cuenta con un mecanismo que
generar M -60 permite identificar los perfiles de
reportes, todos los empleos de la planta de
articulado con personal
la némina o Se cuenta con un mecanismo
|qdepenq|ente, digital que permite identificar los
diferenciando: perfiles de todos los empleos de la
3 61-80 | planta de personal, diferenciando
- Perfiles de requisitos de estudios y
Empleos experiencia, equivalencias y
conocimientos requeridos
Se cuenta con un mecanismo
digital que permite identificar los
perfiles de todos los empleos de la
planta de personal, diferenciando
81-100 | requisitos de estudios y
experiencia, equivalencias y
conocimientos requeridos, y que
genera reportes confiables y
oportunos por cada caracteristica
No se cuenta con mecanismos
para identificar las personas en
situacion de discapacidad, de
prepension, de cabeza de familia,
afrodescendientes o con fuero
sindical
Se cuenta con informacién parcial
acerca de las personas en
situacion de discapacidad, de
prepension, de cabeza de familia,
afrodescendientes o con fuero
sindical
Caracterizacion Se cuenta con un mecanismo que
de las areas de permite identificar las personas en
talento humano | Caracterizaci | ,, _ 60 situacion de discapacidad, de
(prepension, on prepension, de cabeza de familia,
11 | cabeza de actualizada afrodescendientes o con fuero Al dia
familia, periédicame sindical
limitaciones nte Se cuenta con un mecanismo
fisicas, fuero digital que permite identificar las
sindical) personas en situacion de
61-80 | discapacidad, de prepension, de
cabeza de familia,
afrodescendientes o con fuero
sindical
Se cuenta con un mecanismo
digital que permite identificar las
personas en situacién de
discapacidad, de prepensién, de
cabeza de familia,
afrodescendientes o con fuero
sindical; asi como generar reportes
inmediatos y confiables
No se elabora un plan estratégico
de talento humano
Se elaboran planes para los
diferentes temas de talento
humano que no se encuentran
articulados
Se elabora un plan estratégico
41-60 | integral y articulado de talento
humano 1 ano

21-40

81-100

21-40

Disefar la
Planeacio planeacion Plan

n estratégica del | estratégico
talento de talento

Estratégic ppn
a humano, que humano Se elabora un plan estratégico

contemple: R integral y articulado de talento
P 61-380 humano y se ejecutan sus
actividades

Se elabora un plan estratégico
integral y articulado de talento
humano, se ejecutan sus
actividades y se evalua su eficacia

81-100
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No se elabora un plan

anual de vacantes / plan

de previsién de recursos

humanos

Se elabora un plan anual

de vacantes / plan de

51. | Previsionde recursos

40 humanos que no se

incluye en el plan

Plan anual estratégico de talento

de vacantes | Progra humano

y Plan de macion

Prevision de | presup

Recursos uestal 41 -

Humanos con 60

que preveay | recurso

programe los | s

recursos contem El plan estratégico de

necesarios plados talento humano incluye un

para proveer | para 61- plan anual de vacantes /

las vacantes | concurs 80 plan de previsién de

mediante 0s recursos humanos que

concurso programa los recursos

para concursos

El plan estratégico de

talento humano incluye un

plan anual de vacantes /

81- | plan de prevision de

100 recursos humanos que

programa los recursos

para concursos y que se

ejecuta oportunamente

No se elabora un plan

0-20 | institucional de

capacitacion

Se elabora un plan

institucional de

21- | capacitaciéon que no se

40 incluye en el plan

estratégico de talento

humano

El plan estratégico de

41 - | talento humano incluye un
60 Plan Institucional de

m:tri]tucional Capacitacién

12B de Incluido El plan estratégico de

Capacitacion talento hymgno incluye un
61 - | Plan Institucional de

80 Capacitacion que se

ejecuta de acuerdo con lo

planificado

El plan estratégico de

talento humano incluye un

Plan Institucional de

81 - | Capacitacion que se

100 | ejecuta de acuerdo con lo

planificado y al que se le

evalua la eficacia de su

implementacion

No se elabora un plan de

bienestar e incentivos

El plan estratégico de
talento humano incluye un
plan anual de vacantes /
plan de prevision de

12A recursos humanos

Se elabora un plan de

o1 - bienestar e incentivos que
Plan de 40 no se incluye en el plan
12C bienestar e Incluido estratégico de talento
incentivos humano

El plan estratégico de

41 - | talento humano incluye un
60 Plan de Bienestar e
Incentivos
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El plan estratégico de
talento humano incluye un
61- | Plan de Bienestar e

80 Incentivos que se ejecuta
de acuerdo con lo
planificado

El plan estratégico de
talento humano incluye un
Plan de Bienestar e

81- | Incentivos que se ejecuta
100 | de acuerdo con lo
planificado y al que se le
evalua la eficacia de su
implementacion

No se elabora un plan de
0-20 | seguridad y salud en el
trabajo

Se elabora un plan de
seguridad y salud en el
trabajo que no se incluye
en el plan estratégico de
talento humano

El plan estratégico de

41 - | talento humano incluye un
60 Plan de Seguridad y

Plan de Salud en el Trabajo
seguridad y : El plan estratégico de
saludenel Incluido talento humano incluye un
trabajo 61- | Plan de Seguridad y

80 Salud en el Trabajo que
se ejecuta de acuerdo con
lo planificado

El plan estratégico de
talento humano incluye un
Plan de Seguridad y

81 - | Salud en el Trabajo que
100 | se ejecuta de acuerdo con
lo planificado y al que se
le evallia |a eficacia de su
implementacion

No se planea el monitoreo
y seguimiento del SIGEP

21 -
40

12D

Se planea un monitoreo y
seguimiento del SIGEP
que no se incluye en el
plan estratégico de talento
humano

21 -
40

El plan estratégico de
41 - | talento humano incluye el
60 monitoreo y seguimiento

. del SIGEP
Monitoreo y

12E seguimiento | Incluido F'lpliﬂ ﬁstrateglpo Ide |
del SIGEP alento humano incluye e

61- | monitoreo y seguimiento
80 del SIGEP que se ejecuta
de acuerdo con lo
planificado

El plan estratégico de
talento humano incluye el
monitoreo y seguimiento
81 - | del SIGEP que se ejecuta
100 | de acuerdo con lo
planificado y al que se le
evalla la eficacia de su
implementacién

No se planea el proceso
0-20 | de evaluacion del
desempeiio

Evaluacion Se planea el proceso de
12F de Incluido evaluacion del 1 ano N/A
desempefio 21- | desempefo pero no se
40 incluye en el plan
estratégico de talento
humano
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El plan estratégico de

41 - | talento humano incluye el
60 proceso de Evaluacion del
Desempefio

El plan estratégico de
talento humano incluye el
61 - | proceso de Evaluacion del
80 Desempefio, y se ejecuta
de acuerdo con las fases
planificadas

El plan estratégico de
talento humano incluye el
proceso de Evaluacion del
81- | Desempefio, se ejecuta
100 | de acuerdo con las fases
planificadas y se evaltia la
eficacia de su
implementacién

No se planea la induccion

0-20 y reinduccion
Se planea la induccion y
o1 - reinduccion pero no se
40 incluye en el plan
estratégico de talento
humano
M- El plan estratégico de
50 talento humano incluye la
Induccién y Reinduccién
Induccion y " El plan estratégico de
12G reinduccien | "1 1. | talento humano incluye la

Induccién y Reinduccion y

80 se ejecuta de acuerdo con
lo planificado
El plan estratégico de
talento humano incluye la
Induccién y Reinduccion,

81 - )

100 | Se ejecuta de acuerdo con

lo planificado y se le
evalua la eficacia de su
implementacién

No se planea la medicion,
0-20 | andlisis y mejoramiento
del clima organizacional
Se planea la medicion,
anélisis y mejoramiento
21- | del clima organizacional
40 pero no se incluye en el
plan estratégico de talento

humano
El plan estratégico de
s 41 - | talento humano incluye el
y:j:::g';/ 60 tema Qe Qlima
mejoramient i organizacional
12H o del clima Incluido El plan estratégico de
organizacion talento humano incluye el
al 61- | temade Clima
80 organizacional y se
ejecuta de acuerdo con lo
planificado
El plan estratégico de
talento humano incluye el
tema de Clima
81 - | organizacional, se
100 | ejecuta de acuerdo con lo
planificado y se evalla la
eficacia de su
implementacién
Manual de Contar conun | Manual de No se cuenta con un manual de
funciones man_ual de funciones y 0-20 funmones y competencias ajustado
y 13 funciones y competencia a las directrices vigentes
competen cpmpetencuas s ajustado a Se elabora un manual de funciones
cias aJ.ustaclio alas Iqs ) 21-40 | y competencias que no se
directrices directrices encuentra totalmente ajustado a las
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vigentes vigentes directrices vigentes

Existe un manual de funciones que
incluye las funciones y los perfiles
de todos los empleos de la entidad
41 -60 | por nucleos basicos del
conocimiento, asi como las
competencias del Decreto 1083 de
2015

Existe un manual de funciones que
incluye las funciones y los perfiles
de todos los empleos de la entidad
por nucleos bésicos del
conocimiento, asi como las
competencias del Decreto 1083 de
2015, actualizado y abierto para
consulta de toda la Entidad

Existe un manual de funciones que
incluye las funciones y los perfiles
de todos los empleos de la entidad
por nucleos bésicos del
conocimiento, asi como las
competencias del Decreto 1083 de
2015 y competencias funcionales,
actualizado y abierto para consulta
de toda la Entidad

El &rea de Talento Humano no
participa en el direccionamiento
estratégico de la entidad ni lo
involucra en su planeacién

El &rea de Talento Humano acata y
21-40 | recoge el direccionamiento
estratégico de la entidad

61-80

81 -
100

¢;?:n(ti§ El area de Talento Humano
Contar conun | Humano 41-60 | involucra en su planeacion el
Arreglo area incluida en el d|r§ccmnam|ento estratégico de la
institucio 14 | estratégica nivel entidad 1 afio 00
nal para la estratégico El érea de Talento Humano
gerencia del TH | de la involucra el direccionamiento
estructura de | 61-80 | estratégico de la entidad y participa
|a entidad en la planeacién estratégica de la
entidad
El &rea de Talento Humano
involucra el direccionamiento
81 - estratégico de la entidad, participa
100 en la planeacién estratégica de la
entidad y se ubica en un nivel
estratégico en la institucion
El tiempo promedio de cubrimiento
0-20 de vacantes en forma temporal
mediante encargo es de 6 meses o
mas
El tiempo promedio de cubrimiento
21-40 de vacantes en forma temporal
mediante encargo es de 4 meses o
Tiempo de Tiempo de mas
cubrimiento de | cubrimiento El tiempo promedio de cubrimiento
15 vacantes de vacantes 41-60 de vacantes en forma temporal 1 afo 00
temporales temporales mediante encargo es de 3 meses o
o mediante mediante mas
a Provisién encargo encargo El tiempo promedio de cubrimiento
o del 61-80 de vacantes en forma temporal
g empleo mediante encargo es de 2 meses o
= menos
El tiempo promedio de cubrimiento
81 - de vacantes en forma temporal
100 mediante encargo es de 1 mes o
menos
Proveer las Proporcién 0-20 Proporcién de provisionales mayor
vacantes en de al 30% de la planta total
1 | forma definitiva | provisionales Proporcion de provisionales menor | 1 afio

oportunamente, | sobre el total | 21 - 40
de acuerdo con | de
el Plan Anual servidores 41 -60

o igual al 30% de la planta total
Proporcién de provisionales menor
o igual al 20% de la planta total
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de Vacantes 61-80 Proporcion de provisionales menor
o igual al 15% de la planta total
81 - Proporcién de provisionales menor N/A
100 o igual al 10% de la planta total
El tiempo promedio de cubrimiento
0-20 de vacantes en forma temporal
mediante provisionalidad es de 6
meses 0 mas
El tiempo promedio de cubrimiento
Proveer las 21-40 de vacantes en forma temporal
vacantes de Tiempo mediante provisionalidad es de 4
forma temporal | promedio de meses 0 mas
oportunamente | provisién de El tiempo promedio de cubrimiento
or vacantes de vacantes en forma temporal =
17 ﬁecesidades temporales 41-60 mediante provisionalidad gs de3 1afo N/A
del servicio, de | mediante meses 0 mas
acuerdo con el | provisionalid El tiempo promedio de cubrimiento
Plan Anual de ad 61-80 de vacantes en forma temporal
Vacantes ) mediante provisionalidad es de 2
mes 0 menos
El tiempo promedio de cubrimiento
81 - de vacantes en forma temporal
100 mediante provisionalidad es de 1
mes 0 menos
La entidad no ha realizado
0-20 | Concursos para proveer vacantes
en forma definitiva en los ultimos
anos
No se ha utilizado el Banco de
21-40 Listas d_e Elegibles como
alternativa para proveer empleos
en forma definitiva
Contar con las | Verificacion Cuando surge una vacante se
listas de de listas de 41-60 | verifica conla CNSC si hay lista de
18 ellegibles e]egibles elegibles vigente para ese empleo 1 afo N/A
vigentes en su | vigentes Cuando surge una vacante, se
entidad hasta para la 6180 | utilizan las listas de elegibles
su vencimiento | Entidad . vigentes de acuerdo con la
informacién de la CNSC
Cuando surge una vacante, se
utilizan las listas de elegibles
81- vigentes de acuerdo con la
100 informacion de Ia_QNSC ose
procede a la provision temporal de
forma rapida y oportuna con
personal competente
No se verifica si hay servidores con
0-20 | derecho preferencial para ocupar
vacantes en encargo
Se verifica si hay servidores con
21-40 | derecho preferencial para ocupar
c vacantes de manera aleatoria
moeg?r:i:ronr;s Cuando se genera una vacante de
para verificar si ) 41-60 | CArrera, se acude a las historias
existen Mecanismo Iaborales para revisar posibles )
servidores de adecuadg servidores con derecho preferencial
19 | carrera para verificar Existe un mecanismo interno mas Al dia N/A
administrativa | derechos. 4gil que la revision de las historias
con derecho preferenciale | .. o | laborales para verificar si existen
preferencial s servidores de carrera con derecho
para ser preferencial para una eventual
encargados vacante de carrera
Existe un mecanismo digital agil y
confiable para verificar si existen
81 - servidores de carrera con derecho
100 preferencial para una eventual
vacante de carrera, que genera
reportes oportunos y verificables
- Contar con la Historia Las historias laborales no tienen
Gg:‘;:" trazabilidad laboral 0-20 | yna organizacion especifica
informaci 20 | electronicay electronica y Las historias laborales estan Al dia
on fisica de la fisica de 21-40 | organizadas con base en una
historia laboral | cada metodologia propia de la entidad
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de cada servidor Las historias laborales se
servidor 41 -e0 | €ncuentran organizadas de
acuerdo con las tablas de retencion
documental
Existen registros electronicos de
61-80 las hojas de vida que permiten
contar con informacién oportuna y
confiable
La informacién electrénica de la
hoja de vida de cada servidor
81 - incluye los datos personales, los
100 estudios, la experiencia y demas
datos relevantes para la toma de
decisiones
No se cuenta con un mecanismo
para registrar y analizar las
0-20 | vacantesy los tiempos de
cubrimiento, especialmente de los
gerentes publicos
Se realizan conteos de vacantes y
21-40 de los tie_mpos de cubrimiento que
se actualizan solo cuando se
. solicitan reportes
Registrar y Mecanismo Se cuenta con un mecanismo para
analizar las para identificar las vacantes en tiempo
vacantes y los i 41-60 I, especialmente de los gerentes
tiempos de registrar los real, esp: g )
21 cubrimiento tiempos de publicos Al dia
especialmeﬁte cubrimiento Se cuenta con un mecanismo para
de los gerentes de vacantes identificar Igs vacantes en tiempo
publicos establecido 61-80 relal,_espemalmente_ de los gerentes
publicos, que permite conocer el
tiempo de cubrimiento de las
vacantes
Se cuenta con un mecanismo para
identificar las vacantes en tiempo
81 - rqal,_especialmente_ de los gerentes
100 publlcos, que permite conocer el
tiempo de cubrimiento de las
vacantes y genera alertas para su
cubrimiento oportuno
. Del 0% al 20% de los servidores
Coordinar lo 020 | Publicos presentaron la Declaracion
pertinente para . de Bienes y Rentas en el plazo
que los estipulado
servidores Porcentaje Del 21% al 40% de los servidores
p“t?gczs de(,; l‘?s de 21 49 | PUblicos presentaron Ia Declaracién
ip‘;ler?n?aiiore'nal servidores de Bienes y Rentas en el plazo
presenten la Qque estipulado -
Declaracion de presentaron Dgl 41% al 60% de los serwdore_sl
22 | Bienesy la . 41-60 publl_cos presentaron la Declaracion 1 afo
Rentas entre el Declaracion de Blenes y Rentas en el plazo
1°de abril y el Juramentada estipulado
31 de mayo de de Bienes y Del 61% al 80% de los servidores
cada vigencia; Rentas en el 6180 | Publicos presentaron la Declaracién
y los del orden plazo de Bienes y Rentas en el plazo
territorial entre | ©StiPulado estipulado
el 1°de junio y Del 81% al 100% de los servidores
el 31 de julio de 81 - publicos presentaron la Declaracion
cada vigencia. 100 de Bienes y Rentas en el plazo
estipulado
No se evallian competencias para
0-20 los candidatos a cubrir vacantes
Contar con temporales o de libre
mecanismos . nombramiento y remocién
para evaluar Mecanismo Se evallian competencias para
;::r;plit:nmas Es;?pi‘{:#ﬁ; 21-40 | algunas vacantes pero no para
Merlt_ocra 23 | candidatos a s establecido lodas - - Al dia
cia cubrir vacantes | mediante Se evaluarl competencias m9§i|ante
temporales o resolucién/co 41-60 el,ac_ompanamlento de Funcion
de libre nvenio Publica . .
nombramiento Se evaluan competencias mediante
y remocion. 61-80 el acompanamiento de Funcion
Publica o de otra entidad
competente
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Se evaluan competencias para
81- todos los aspirantes mediante el
100 acompafiamiento de Funcion
Publica o de otra entidad
competente
No se envian solicitudes de
0-20 | inscripcion o de actualizacién en
carrera administrativa a la CNSC
Se envian algunas de las
L 21-40 solicitudes de inscripcion o de
. Tramite actualizacién en carrera
Enviar :aportuno de administrativa a la CNSC
loa':’soét(;’“'li?]j:gée :()slicitudes Se envian oportunamente algunas
de inscrincion o | de 41-60 | de las solicitudes de inscripcion o
ot | g P racringion o de actualizacion en carrera Al dia NA
R pcion ¢ administrativa a la CNSC
actualizacion actualizacion Se envian oporunaments v en su
en carrera de carrera totalidad | P licitudes d y
administrativa a | administrativ | 61-go | o@/ldad 1as solicitudes de
inscripcion o de actualizacién en
la CNSC aantela e .
CNSC carrera administrativa a la CNSC
Se envian oportunamente y en su
totalidad las solicitudes de
81 - inscripcion o de actualizacién en
100 carrera administrativa a la CNSC, y
se hace el seguimiento y el registro
correspondiente
No se realizan las evaluaciones de
0-20 ;
periodo de prueba
Verificar que se Se realizan las evaluaciones de
realice 21 -40 | periodo de prueba pero no siempre
adecuadament dentro de los plazos establecidos
la evaluacién . i
e la evaluacio Evaluacione | 41 - 60 Se realiza oportunamente la
Gestion de periodo de s de periodo evaluacion de periodo de prueba
del prueba a los de prueba La fijacién de compromisos para la i}
= 25 | servidores luacién d iodo d b 1 afno N/A
desempeii q adecuada y 6180 | €valuacion de periodo de prueba se
° nuevos de oportunamen realiza antes del primer mes de
carera te realizadas vinculacion
administrativa, »
de acuerdo con Los resultados de la evaluacion de
la normatividad g1. | Periodo de prueba se utilizan como
vigente 100 insumo para el plan de
capacitacion o el plan de
mejoramiento individual
No se realiza induccion a los
0-20 . P~
servidores puUblicos nuevos
Se realiza induccién a algunos
21-40 | servidores publicos nuevos, o no se
realiza en los plazos establecidos
Realizar ] ] Se realiza oportunamente la
Conocimi induccién a E‘nggig':g: M -60 induccién de servidores publicos
ento 00.0 26 todo servidor los (antes de cuatro meses de
institucio publico que se servidores posesionados)
nal vincule ala publicos Se realiza la induccion antes de
entidad 61-80 | que el servidor publico cumpla un
mes de vinculacién
Se realiza la inducci6n antes de
81 - que el servidor publico cumpla un
100 mes de vinculacién y se evalla su
eficacia
No se realiza reinduccién a los
0-20 . L
servidores puUblicos
o Realizar Eventualmente se han reallizado
= P - L i i 21 -40 | reinducciones a los servidores
= Conocimi reinduccion a Evidencia de bl
] reinduccion publicos
o z ento 00.0 todos los del S izal inducaio
© 6 institucio 27 servidores e los 41-60 e realiza la reinduccion a mas
< P servidores tardar cada dos afios
7] nal maximo cada . - - —
w = publicos Se realiza la reinduccion a mas
a dos afios -
61-80 tardar cada dos afnos con la
participacion del 100% de los
servidores
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Se realiza la reinduccion a mas
81 - tardar cada dos afos con la

100 participacion del 100% de los
servidores y se evalla su eficacia

No existen registros de los
gerentes publicos y de su movilidad
Existen registros parciales o
21-40 | incompletos sobre los gerentes

publicos
Llevar registros 41-60 Se registra el nimero de gerentes
apropiados del B publicos
nimero de .
gerentes M:: ?g '?2;& Se registra el nimero de gerentes
28 | publicos que %S er%ntes 61-80 publicos, con la correspondiente Al dia
hay en la Ubﬁcos ) caracterizacion (descripcion de sus
entidad, asi P perfiles y datos generales)
como de su
movilidad Se registra el nimero de gerentes
publicos, con la correspondiente
81 - caracterizacion (descripcion de sus
100 perfiles y datos generales), y se
pueden generar reportes con
cualquier informacién requerida
Contar con 0-20 | No se cuenta con informacién
informacion ) sobre indicadores claves
confiable y - — -
oportuna sobre Se cuenta con |nf9rrqaC|on parcial o
indicadores 21-40 | incompleta sobre indicadores
claves como claves _ —
rotacién de 41-60 Se cuenta con la informacion sobre
personal indicadores clave.s _
(relacién entre _Se cuenta con la informacién sobre
ingresos y 61-80 m_d!cadores claves de manera
retiros), digital
movilidad del
» personal
Gestion (encargos,
_dela comisiones de
informaci servicio, de Indicadores
on 29 | estudio, actualizados Al dia

reubicacionesy | y confiables
estado actual
de situaciones

S . Se cuenta con la informacién sobre
administrativas)

indicadores claves de manera

ausentismo 81 - L

) digital, y se pueden generar

(.enferlmedad, 100 re%orteg conﬁiables ge manera

I|cen(_:|as, inmediata

permisos),

prepensionado

s, cargas de

trabajo por

empleo y por

dependencia,

personal

afrodescendien

te y LGBTI

Movilidad: No se cuenta con informacién

Contar con 0-20 | sobre servidores con expectativas

informacién de movilidad

confiable sobre Se cuenta con informacién parcial o

los Servidores 21-40 | incompleta sobre servidores con

que dgdgs sus Informacién expectativas de movilidad

conocimientos actualizada, Se cuenta con la informacién sobre .
80 | yhabilidades, | ey | 41-60 | servidores con expectativas de Al dig

Sﬁteznacr:aézreme confiable movilidad

reubicados en

otras Se cuenta con la informacién sobre

dependencias, 61-80 | servidores con expectativas de

encargarse en movilidad de manera digital

otro empleo o
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se les pueda
comisionar Se cuenta con la informacién sobre
para 81 - servidores con expectativas de
desempenar 100 movilidad de manera digital y se
cargos de libre pueden generar reportes confiables
nombramiento de manera inmediata
y remocién.
No se llevan registros de las
0.2p | actividades nide los asistentes a
las actividades de bienestar y
capacitacion
Llevar registros Se llevan registros incompletos o
de todas las 21 -40 | parciales de las actividades de
actividades de bienestar y capacitacion
bienestar y Se llevan los registros de las
capacitacion Registros 41-60 actividades y asistentes a las
realizadas, y organizados ) actividades de bienestar y
contar con de las capacitacion
3y | informacion actividades Se llevan los registros de las Al dia

sistematizada en

sobre nimero informacion
de asistentes y | sistematizad
servidoresque | a
participaron en

actividades y asistentes a las
61-80 | actividades de bienestar y
capacitacion y se encuentran
sistematizados

las actividades, Se llevan los registros de las
incluyendo actividades y asistentes a las
familiares. g1. | actividades de bienestar y

capacitacién, se encuentran

100 sistematizados y pueden generar
cualquier reporte requerido con
esta informacién
No se ha revisado ni analizado la

0-20 | adopcion del sistema de evaluacion

de desempefio y de las directrices
de acuerdos de gestién

Se ha contemplado la adopcién del
Sistema de 21-40 sistema de evaluacion del
evaluacion desempefio pero no se ha
Adopcion de ejecutado

mediante acto desempefo
administrativo y de

del sistema de | acuerdos de

Se ha revisado y analizado la
adopcién del sistema de evaluacion

32 - " 41-60 | de desemperio y de las directrices Al dia
ool o e scueros o eston 5
los acuerdos de | mediante preparado los actos administrativos
gestion acto El sistema de evaluacion de
administrativ 61-80 desempefio y los acuerdos de
[¢] gestion fueron adoptados mediante
acto administrativo
Se ha revisado la eficacia del
81 - sistema de evaluacion del
100 desempefio y de los acuerdos de
Gestion gestion
del No se ha implementado la
desempefi 0-20 | normatividad vigente sobre

o

acuerdos de gestion

Se han iniciado la sensibilizacién y
21 -40 | la capacitacién a los gerentes
publicos sobre acuerdos de gestion

Se ha facilitado
el proceso de
acuerdos de
gestion
implementando

Acuerdos de Se han adoptado y suministrado a

33 | la normatividad gestion los gerentes publicos los 1 afo
vigente y concertados | 44 _go | instrumentos adoptados para la
haciendo las y evaluados suscripcion de los acuerdos de
capacitaciones gestion
correspondient Se ha registrado la informacién de
es 61-80 | la evaluacion de los acuerdos de
gestién
Se han implementado mejoras en
81 - las capacidades de los gerentes
100 publicos como resultado de los
acuerdos de gestion
Llevar a cabo Registro de No se realiza la evaluacion de =
34 las labores de evaluaciones 0-20 desempefio en la entidad 1 afio N/A
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evaluacion de
desempefio de
conformidad
con la
normatividad
vigente y llevar
los registros
correspondient
es, en sus
respectivas
fases.

de
desempefo

21-40

Se realizan algunas fases del
proceso de evaluacién de
desempefio en la entidad

41 -60

Se ha realizado en su totalidad el
proceso de evaluacion del
desempefio, con todas sus fases

61-80

Se cuenta con informacién
confiable y en tiempo real de las
calificaciones de desempefo de
todos los servidores evaluados

81 -
100

Se cuenta con informacién
confiable y en tiempo real de las
calificaciones de desempefo de
todos los servidores evaluados y se
ha elaborado un andlisis de los
resultados obtenidos como insumo
para la mejora

Establecer y
hacer
seguimiento a
los planes de
mejoramiento
individual
teniendo en
cuenta:

No. de
Planes de
mejoramient

o
establecidos
sobre total
de
servidores

No se han establecido y hecho
seguimiento a los planes de
mejoramiento individual de los
servidores publicos

21-40

Se han establecido y hecho
seguimiento a los planes de
mejoramiento individual de menos
del 40% de los servidores publicos

41 -60

Se han establecido y hecho
seguimiento a los planes de
mejoramiento individual de menos
del 60% de los servidores publicos

61-80

Se han establecido y hecho
seguimiento a los planes de
mejoramiento individual de menos
del 80% de los servidores publicos

81 -
100

Se han establecido y hecho
seguimiento a los planes de
mejoramiento individual de todos
los servidores publicos

1 ano

35A

Evaluacion
del
desempefo

Incluido

No se han
realizado planes de
mejoramiento
individual en la
entidad

Se elaboran planes
de mejoramiento
individual pero no
han tenido en
cuenta como
insumo la
evaluacion del
desempefo

21-40

Los planes de
mejoramiento
individual han
tenido en cuenta
como insumo la
evaluacion del
desempeiio

41-60

Los planes de
mejoramiento
individual han
tenido en cuenta
como insumo la
evaluacion del
desempefio y se
han registrado
actividades en
respuesta a ese
insumo

61-80

Los planes de
mejoramiento
individual han
tenido en cuenta
como insumo la
evaluacién del

81-100

N/A
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desempefio, se han
registrado
actividades en
respuesta a ese
insumo y se han
revisado para
verificar la mejora

No se han
realizado planes de
0-20 mejoramiento
individual en la
entidad

Se elaboran planes
de mejoramiento
individual pero no
han tenido en
21-40 cuenta como
insumo un
diagnéstico de
necesidades de
capacitacion

Los planes de
mejoramiento
individual han
tenido en cuenta
€omo insumo un
diagnéstico de
necesidades de
capacitacion

Los planes de
Incluido mejoramiento 1 afo 100
individual han
tenido en cuenta
€omo insumo un
diagnéstico de
necesidades de
capacitacion y se
han registrado
actividades en
respuesta a ese
insumo

Los planes de
mejoramiento
individual han
tenido en cuenta
como insumo un
diagnéstico de
necesidades de
capacitacion, se
han registrado
actividades en
respuesta a ese
insumo y se han
revisado para
verificar la mejora

41-60

Diagnéstico
de
necesidades
de
capacitacion
realizada por
Talento
Humano

35B

61-80

81-100

No se han analizado mecanismos
alternativos de evaluacién periédica
Establecer del desempefio en torno al servicio
mecanismo al ciudadano
sde
evaluacion Se han analizado mecanismos
periédica 21-40 alternativos de evaluacion periddica
del del desempenio en torno al servicio
desempefo | Mecanismos al ciudadano
entorno al | establecidos Se ha determinado al menos un
servicio al mecanismo viable de evaluacién

; 41 - 60 PO ~
ciudadano periédica del desempefio en torno
diferentes a al servicio al ciudadano
las
obligatorias Se han implementado mecanismos
. 61 -go | alternativos de evaluacion periddica

del desempefio en torno al servicio

al ciudadano
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Se han implementado y evaluado
81- mecanismos alternativos de
100 evaluacion periddica del
desempefio en torno al servicio al
ciudadano
0-20 No se elabord el Plan Institucional
de Capacitacién
Se elabor¢ el Plan Institucional de
21 - 40 | Capacitacion pero no se ha
Elaborar el expedido mediante Relsolulci()n
plan M -60 Se elabord el Plan Institucional de
institucional Capacitacién mediante Resolucién
Plan de . L
de | capacitacion Se elaporqrel Plaq Institucional qe
37 capacitacio establecido Capacitacién mediante Resolucion
n teniendo mediante 61-80 |y se ejecutaron el 100% de las
en cuenta i actividades con la evidencia
resolucién :
Iqs ) documentada correspondiente
S|gwentes. Se elabor6 el Plan Institucional de
elementos: o . S
Capacitacion mediante Resolucion,
81 - se ejecutaron el 100% de las
100 actividades con la evidencia
documentada correspondiente y se
evalué su eficacia
El PIC no se bas¢
0-20 en un diagnostico
de necesidades de
la entidad
El PIC se bas6 en
un diagnéstico
21-40 parcial de
necesidades de la
entidad
El PIC se bas6 en
un diagnéstico de
necesidades de la
Diagnéstico de 41-60 entidad que cont6
necesidades de | Tenido con la participacion
Capacitac 37A la entidad y de en activa de los 1 afio 90
ion ’ los gerentes cuenta servidores publicos
publicos El PIC se bas6 en
un diagnéstico
completo de
61-80 necesidades de la
entidad y de los
gerentes publicos
Se puede elaborar
la trazabilidad del
PIC por cada
81-100 actividad en
respuesta a
necesidades
diagnosticadas
El PIC no incluyé
solicitudes directas
0-20 de los gerentes
publicos
El PIC recopild
solicitudes directas
de los gerentes
21-40 publicos pero no
Solicitudes de Tenido lFflls incluyd en el
37B los gerentes en an__ 7
publicos cuenta El PIC incluy6
41-60 solicitudes directas
de los gerentes
publicos
El PIC incluyd
solicitudes directas,
61-80 documentadas y
justificadas de los
gerentes publicos
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El PIC incluy6
solicitudes directas,
documentadas y
justificadas de los
gerentes publicos,
y se ejecutaron las
acciones
relacionadas

El PIC no incluyé
orientaciones
documentadas de
la alta direccién

El PIC incluyd
21-40 orientaciones de la
alta direccién

81-100

El PIC incluy6
orientaciones
documentadas de
la alta direccion

41-60

Tenido
en
cuenta

Orientaciones de
la alta direccion

El PIC incluyd
orientaciones
documentadas de
61-80 la alta direccion, y
se ejecutaron las
acciones
solicitadas

El PIC incluy6
orientaciones
documentadas de
la alta direccion, se
ejecutaron las
acciones
solicitadas y se
evalué su eficacia

El PIC no tuvo en
cuenta la oferta del
sector Funcién
Puablica

37C

81-100

El PIC tuvo en
cuenta algunas
21-40 propuestas del
sector Funcién
Publica
El PIC tuvo en
cuenta la oferta del
Tenido 41-60 sector Funcion
en Pablica
cuenta El PIC tuvo en
cuenta la oferta del
sector Funcién
Publica y participd
en actividades
ofertadas
El PIC tuvo en
cuenta la oferta del
sector Funcién
Publica, participd
en actividades
ofertadas y se
evalud la eficacia
de esas actividades

Oferta del sector
Funcién Publica

37D

61-80

81-100

Desglosandolo en las
siguientes fases:

El PIC no incluyo
esta fase

a7e | Sensibilizaci | s 2140 | EI PIC planed pero
on no ejecutd esta fase
El PIC tuvo una fase

de sensibilizacion

41-60
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El PIC tuvo una fase
61-80 de sensibilizacién
documentada

El PIC tuvo una fase
de sensibilizacion
81-100 | documentada que se
evalud y que generé
mejoras

El PIC no incluy6
esta fase

El PIC plane6 pero
no ejecuto esta fase
El PIC tuvo una fase
de formulacién de
los proyectos de
aprendizaje

Formulacion
de los El PIC tuvo una fase

proyectos de Incluida de formulacion de 1 ano

aprendizaje 61-80 los proyectos de
aprendizaje

documentada

37F

El PIC tuvo una fase
de formulacién de
los proyectos de
aprendizaje que se
evalud y que generé
mejoras

81-100

El PIC no incluyo
esta fase

El PIC plane6 pero
no ejecuté esta fase
El PIC tuvo una fase
Consolidacié 41-60 | de consolidacion de
n del necesidades
diagnéstico Incluida El PIC tuvo una fase
de ) 61-80 de consolidacién de
necesidades necesidades

de la entidad documentada

El PIC tuvo una fase
de consolidacién de
necesidades
documentada que se
evalud y que generé
mejoras

21-40

37G 1 afio

81-100

El PIC no incluyo
esta fase

El PIC planed pero
no ejecuto esta fase

El PIC tuvo una fase
41-60 de programacion del
Programacio . Plan -
Incluida 1 afo
n del Plan El PIC tuvo una fase
61-80 de programacion del
Plan documentada

37H

El PIC tuvo una fase
de programacion del
81-100 | Plan documentada,
que se evalud y que
gener6 mejoras

El PIC no incluyo
esta fase

El PIC plane6 pero

Ejecucion ! no ejecuté esta fase &
371 del Plan Incluida 1 afno

El PIC tuvo una fase
41-60 de ejecucion del
Plan
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El PIC tuvo una fase
61 -80 de ejecucion del
Plan documentada

El PIC tuvo una fase
de ejecucion del
81-100 | Plan documentada,
que se evalud y que
gener6 mejoras

El PIC no incluyo
esta fase

El PIC planed pero
no ejecuté esta fase
El PIC tuvo una fase
41-60 de evaluacion de la
eficacia del Plan

21-40

Evaluacion
37J de la eficacia | Incluida EIPIC tuvo unafase | 1 g7
del Plan 61-80 de evaluacion de la
eficacia del Plan
documentada

El PIC tuvo una fase
de evaluacion de la
eficacia del Plan
documentada, que
se evalud y que
generd mejoras

81-100

Incluyendo los siguientes
temas:

No se elabor6 un
0-20 Plan de
Capacitacion

El Plan de
21-40 Capacitacion no
incluyé este tema

Se incluyeron
actividades de
41-60 Gestion del Talento
Humano en el Plan
de Capacitacion

Se incluyeron
Gestion del actividades de
37K talento Incluido Gestion del Talento 1 afio
humano 61-g0 | Humanoen el Plan
de Capacitacion, se
realizaron las
actividades y se
evaluaron
Se incluyeron
actividades de
Gestion del Talento
Humano en el Plan
81-100 | de Capacitacion, se
realizaron las
actividades, se
evaluaron y se
revisé su eficacia
No se elabor6 un
0-20 Plan de
Capacitacion
El Plan de
21-40 Capacitaciéon no

Integracion Incluido incluyé este tema 1 afo
cultural

37L

Se incluyeron
actividades de
41-60 Integracion cultural
en el Plan de
Capacitacion
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Se incluyeron
actividades de
Integracion cultural
en el Plan de
Capacitacion, se
realizaron las
actividades y se
evaluaron

Se incluyeron
actividades de
Integracion cultural
en el Plan de
81-100 | Capacitacion, se
realizaron las
actividades, se
evaluaron y se
revisé su eficacia
No se elaboré un
0-20 Plan de
Capacitacién

El Plan de

21-40 Capacitacion no
incluyo este tema
Se incluyeron
actividades de
Planificacion,
desarrollo territorial y
nacional en el Plan
de Capacitacién

Se incluyeron
actividades de
Planificacion,
Incluido desarrollo territorial y 1 ano
61 -80 nacional en el Plan
de Capacitacion, se
realizaron las
actividades y se
evaluaron

Se incluyeron
actividades de
Planificacion,
desarrollo territorial y
nacional en el Plan
de Capacitacion, se
realizaron las
actividades, se
evaluaron y se
reviso su eficacia
No se elaboré un
0-20 Plan de
Capacitacion

El Plan de

21-40 Capacitacion no
incluyo este tema
Se incluyeron
actividades de
Relevancia
internacional en el
Plan de
Capacitacion

Se incluyeron
actividades de
Incluido Relevancia 1 afio
internacional en el
61-80 Plan de
Capacitacion, se
realizaron las
actividades y se
evaluaron

Se incluyeron
actividades de
Relevancia
internacional en el
Plan de
Capacitacion, se
realizaron las
actividades, se

61-80

41-60

Planificacion,
desarrollo
territorial y
nacional

37M

81-100

41-60

Relevancia

87N internacional

81-100
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evaluaron y se
reviso su eficacia

No se elaboré un
0-20 Plan de
Capacitacion

El Plan de

21-40 Capacitacién no
incluyo este tema
Se incluyeron
actividades de Buen
Gobierno en el Plan
de Capacitacion

Se incluyeron
actividades de Buen
Incluido Gobierno en el Plan 1 ano
61-80 de Capacitacion, se
realizaron las
actividades y se
evaluaron

Se incluyeron
actividades de Buen
Gobierno en el Plan
de Capacitacién, se
realizaron las
actividades, se
evaluaron y se
revisé su eficacia
No se elaboré un
0-20 Plan de
Capacitacién

El Plan de

21-40 Capacitacion no
incluyo este tema

41-60

Buen

870 Gobierno

81-100

Se incluyeron
actividades de
41-60 Contratacién Publica
en el Plan de
Capacitacion

Se incluyeron
actividades de
Incluido Contratacién Publica 1 afio
en el Plan de
61-80 Capacitacion, se
realizaron las
actividades y se
evaluaron
Se incluyeron
actividades de
Contratacién Publica
en el Plan de
81-100 | Capacitacion, se
realizaron las
actividades, se
evaluaron y se
revisé su eficacia
No se elabor6 un
0-20 Plan de
Capacitacion
El Plan de
21-40 Capacitaciéon no
incluyo este tema
Se incluyeron
Cultura actividades de
37Q organizacion | Incluido 41-60 | Cultura 1 afio
al organizacional en el
Plan de
Capacitacién
Se incluyeron
actividades de
61-80 Cultura
organizacional en el
Plan de

Contratacion

s7p Publica
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Capacitacion, se
realizaron las
actividades y se
evaluaron

Se incluyeron
actividades de
Cultura
organizacional en el
Plan de
Capacitacion, se
realizaron las
actividades, se
evaluaron y se
reviso su eficacia
No se elaboré un
0-20 Plan de
Capacitacion

El Plan de
21-40 Capacitacion no
incluyé este tema

81-100

Se incluyeron
actividades de
41-60 Derechos humanos
en el Plan de
Capacitacion
Se incluyeron
actividades de
Incluido Derechos humanos 1 afio
en el Plan de
61-80 Capacitacion, se
realizaron las
actividades y se
evaluaron
Se incluyeron
actividades de
Derechos humanos
en el Plan de
81-100 | Capacitacion, se
realizaron las
actividades, se
evaluaron y se
revisé su eficacia
No se elaboré un
0-20 Plan de
Capacitacién
El Plan de
21-40 Capacitacion no
incluyo este tema
Se incluyeron
actividades de
Gestion
administrativa en el
Plan de
Capacitacién
Se incluyeron
actividades de
Gestion Gestion
37S administrativ | Incluido administrativa en el 1 afio
a 61-80 Plan de
Capacitacion, se
realizaron las
actividades y se
evaluaron
Se incluyeron
actividades de
Gestion
administrativa en el
Plan de
Capacitacion, se
realizaron las
actividades, se
evaluaron y se
reviso su eficacia
Gestion de No se elaboré un
37T las Incluido 0-20 Plan de 1 afno
tecnologias Capacitacion

Derechos

S7R humanos

41-60

81-100
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dela El Plan de
informacion 21-40 Capacitacion no
incluyo este tema
Se incluyeron
actividades de
Gestion de las
41-60 tecnologias de la
informacion en el
Plan de
Capacitacion

Se incluyeron
actividades de
Gestion de las
tecnologias de la
informacion en el
Plan de
Capacitacion, se
realizaron las
actividades y se
evaluaron

Se incluyeron
actividades de
Gestion de las
tecnologias de la
informacion en el
81-100 | Plande
Capacitacion, se
realizaron las
actividades, se
evaluaron y se
reviso su eficacia
No se elaboré un
0-20 Plan de
Capacitacion

El Plan de
21-40 Capacitacion no
incluyé este tema

61-80

Se incluyeron
actividades de
41-60 Gestion documental
en el Plan de
Capacitacion
Se incluyeron
actividades de
Incluido Gestién documental 1 afo
en el Plan de
61-80 Capacitacion, se
realizaron las
actividades y se
evaluaron
Se incluyeron
actividades de
Gestién documental
en el Plan de
81-100 | Capacitacion, se
realizaron las
actividades, se
evaluaron y se
reviso su eficacia
No se elaboré un
0-20 Plan de
Capacitacién
El Plan de
Gostio 21-40 Capacitaciéon no
estion ’ incluyé m
37v Froneiora | Incluido cluyo este tema

Gestion

87U documental

1 afno

Se incluyeron
actividades de
41-60 Gestion Financiera
en el Plan de
Capacitacion
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Se incluyeron
actividades de
Gestion Financiera
en el Plan de
Capacitacion, se
realizaron las
actividades y se
evaluaron

Se incluyeron
actividades de
Gestion Financiera
en el Plan de
81-100 | Capacitacion, se
realizaron las
actividades, se
evaluaron y se
revisé su eficacia
No se elaboré un
0-20 Plan de
Capacitacién

El Plan de
21-40 Capacitacion no
incluyo este tema

61-80

Se incluyeron
actividades de
41-60 Gobierno en Linea
en el Plan de
Capacitacion

Se incluyeron
actividades de
Incluido Gobierno en Linea 1 afio
en el Plan de
61-80 Capacitacion, se
realizaron las
actividades y se
evaluaron
Se incluyeron
actividades de
Gobierno en Linea
en el Plan de
81-100 | Capacitacion, se
realizaron las
actividades, se
evaluaron y se
revisé su eficacia
No se elabor6 un
0-20 Plan de
Capacitacion
El Plan de
21-40 Capacitaciéon no
incluyo este tema

Gobierno en

3w Linea

Se incluyeron
actividades de
41-60 Innovacién en el
Plan de
Capacitacion

Se incluyeron
actividades de
37X Innovacién Incluido Innovacion en el 1 afno
Plan de
61-80 Capacitacién, se
realizaron las
actividades y se
evaluaron
Se incluyeron
actividades de
Innovacién en el
Plan de
81-100 | Capacitacion, se
realizaron las
actividades, se
evaluaron y se
reviso su eficacia
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No se elabor6 un
0-20 Plan de
Capacitacion

El Plan de
21-40 Capacitaciéon no
incluyo este tema

Se incluyeron
actividades de
41-60 Participacion
ciudadana en el Plan
de Capacitacion

Se incluyeron
actividades de
Incluido Participacion 1 afo
61-80 ciudadana en el Plan
de Capacitacién, se
realizaron las
actividades y se
evaluaron
Se incluyeron
actividades de
Participacion
ciudadana en el Plan
81-100 | de Capacitacion, se
realizaron las
actividades, se
evaluaron y se
revisé su eficacia
No se elabor6 un
0-20 Plan de
Capacitacion
El Plan de
21-40 Capacitacién no
incluyd este tema

Participacion

sy ciudadana

Se incluyeron
actividades de
41-60 Servicio al
ciudadano en el Plan
de Capacitacion

Se incluyeron
actividades de
Incluido Servicio al 1 afio
ciudadano en el Plan
61-80 | 4o Capacitacién, se
realizaron las
actividades y se
evaluaron
Se incluyeron
actividades de
Servicio al
ciudadano en el Plan
81-100 | de Capacitacion, se
realizaron las
actividades, se
evaluaron y se
reviso su eficacia
No se elaboré un
0-20 Plan de
Capacitacion
El Plan de
21-40 Capacitacion no
incluyé este tema

Servicio al

87z ciudadano

Se incluyeron
actividades de
Sostenibilida Incluido 41-60 Sostenibilidad

d ambiental ambiental en el Plan
de Capacitacion

Se incluyeron
actividades de
Sostenibilidad
61-80 ambiental en el Plan
de Capacitacion, se
realizaron las
actividades y se

37AA 1 afio
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evaluaron

Se incluyeron
actividades de
Sostenibilidad
ambiental en el Plan
81-100 | de Capacitacion, se
realizaron las
actividades, se
evaluaron y se
reviso su eficacia
No se elaboré un
0-20 Plan de
Capacitacion

El Plan de

21-40 Capacitacion no
incluyé este tema
Se incluyeron
actividades de
Derecho de acceso
a la informacién en
el Plan de
Capacitacion

Se incluyeron
actividades de
Derecho de Derecho de acceso
37AB acceso a la Incluido a la informacién en 1 afio
informacién 61-80 el Plan de
Capacitacion, se
realizaron las
actividades y se
evaluaron

Se incluyeron
actividades de
Derecho de acceso
a la informacién en
el Plan de
Capacitacion, se
realizaron las
actividades, se
evaluaron y se
revisé su eficacia

La entidad
desconoce la
0-20 existencia de un
programa de
Bilingtiismo

41-60

81-100

La entidad conoce el
programa de

21-40 Bilingtiismo pero no
lo ha divulgado a
sus servidores

Proporcion Se ha divulgado el
de servidores 41-60 | Programa de
38 D.e?sa[rlollar el programa de en Bilingtiismo en la 1 afio
bilingliismo en la entidad Bilingtiismo entidad

sobre el total

de servidores Hay un diagnéstico
documentado de
personas

61-80 interesadas en el
programa de
Bilingliismo en la
entidad

Hay al menos un
20% de las personas
interesadas,
participando en el
programa de
Bilingiiismo

81-100

llin.com.co



CODIGO
PLANES INSTITUCIONALES F-01-P-GE-05

DECRETO 612 DE 2018

VERSION 01

No se elabor6 Plan
de Bienestar e
Incentivos en la
entidad

Se consideraron
aspectos a incluir en
21-40 el Plan de Bienestar
e incentivos, pero no
se elaboré

Se elabor6 el Plan
41-60 de Bienestar e
Elaborar el plan de Plan de Incentivos
bienestar e incentivos, bienestar e Se elabor¢ el Plan
teniendo en cuenta los incentivos de Bienestar e
siguientes elementos: elaborado 61-80 Incentivos y se
realizaron todas las
actividades en él
incluidas
Se elabor6 el Plan
de Bienestar e
Incentivos, se
realizaron todas las
81-100 | actividades en él
incluidas y se
evaluaron e
implementaron
mejoras
No se elaboré Plan
de Bienestar e
Incentivos en la
entidad
El Plan de Bienestar
21-40 e Incentivos no tuvo
en cuenta este tema
Se incluyeron
incentivos para los
. 41-60 gerentes publicos en
Bienestar [T el Plan de Bienestar
e Incentivos
Incentivos . Se incluyeron
39A para los Tenido en incentivos para los 1 afo
gerentes cuenta gerentes publicos en
publicos 61-80 | el Plan de Bienestar
e Incentivos y se
articularon con los
acuerdos de gestion
Se incluyeron
incentivos para los
gerentes publicos en
el Plan de Bienestar
81-100 | e Incentivos, se
articularon con los
acuerdos de gestion
y se mejoraron para
la vigencia siguiente
No se elaboré Plan
de Bienestar e
Incentivos en la
entidad

El Plan de Bienestar
21-40 e Incentivos no tuvo
en cuenta este tema

39 1 afo

Se incluyeron
incentivos para los
equipos de trabajo 1 afio
en el Plan de
Bienestar e
Incentivos

Se incluyeron
incentivos para los
equipos de trabajo
61-80 en el Plan de
Bienestar e
Incentivos y se
otorgaron

Equipos de
39B trabajo
(pecuniarios)

Tenido en
cuenta 41-60
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Se incluyeron
incentivos para los
equipos de trabajo
en el Plan de
Bienestar e
Incentivos, se
otorgaron y los
resultados se
implementaron en la
entidad
No se elaboré Plan
de Bienestar e
Incentivos en la
entidad
El Plan de Bienestar
21-40 e Incentivos no tuvo
en cuenta este tema
Se incluyeron
incentivos para los
empleados de
carrera y de libre en
el Plan de Bienestar
Empleados e Incentivos
de carreray Se incluyeron
de libre . incentivos para los
39C nombramient Ijgr'ﬁg en empleadospde 1ano
0y remocién 61-80 carrera y de libre en
(No el Plan de Bienestar
pecuniarios) e Incentivos y se
otorgaron
Se incluyeron
incentivos para los
equipos de trabajo
en el Plan de
Bienestar e
81-100 | Incentivos, se
otorgaron y se
publicé el
mecanismo de
seleccién para toda
la Entidad
No se elabor6 Plan
de Bienestar e
Incentivos en la
entidad
El Plan de Bienestar
21-40 e Incentivos no tuvo
en cuenta este tema
Se tuvieron en
cuenta criterios del
area de Talento
Humano en el Plan
de Bienestar e
Incentivos
Criterios del Se tuvieron en
area de Tenido en cuenta criterios del
Talento cuenta area de Talento
Humano 61 - 80 Humano en el Plan
de Bienestar e
Incentivos y estos
criterios estan
documentados
Se tuvieron en
cuenta criterios del
area de Talento
Humano en el Plan
81-100 | de Bienestare
Incentivos, estan
documentados y
fueron divulgados a
toda la Entidad
. No se elabor6 Plan
Decisiones Tenido en de Bienestar e
39E de la alta 0-20 8
direccion cuenta Inc_ennvos enla
entidad

81-100

41-60

0-20

41-60

39D 1 afno

1 afno
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El Plan de Bienestar
21-40 e Incentivos no tuvo
en cuenta este tema
Se tuvieron en
cuenta decisiones
de la alta direccién
en el Plan de
Bienestar e
Incentivos

Se tuvieron en
cuenta decisiones
de la alta direccién
en el Plan de
Bienestar e
Incentivos y estas
decisiones estan
documentados

Se tuvieron en
cuenta decisiones
de la alta direccién
en el Plan de
81-100 | Bienestare
Incentivos, estan
documentadas y se
han incorporado en
cada vigencia

No se elaboré Plan
de Bienestar e
Incentivos en la
entidad

El Plan de Bienestar
21-40 e Incentivos no tuvo
en cuenta este tema
Se elaboré un
diagnéstico de

41-60

61-80

Diagnoéstico 41-60 necesidades como
e insumo para el Plan

necesidades de Bienestar e

con base en Incentivos

un Se elabor6 un

instrumento diagnéstico de

de . necesidades como
39F recoleccion Ijg:ﬁg en insumo para el Plan 1 ano

de 61-80 de Bienestar e

informacién Incentivos y fue

aplicado a respondido por al

los menos el 30% de los

servidores servidores de la

publicos de Entidad

la entidad Se elaboré un

diagnéstico de
necesidades como
insumo para el Plan
de Bienestar e
Incentivos y fue
respondido por al
menos el 50% de los
servidores de la
Entidad

81-100

Incluyendo los siguientes
temas:

No se elabor¢ Plan de
0-20 Bienestar e Incentivos en la
entidad

El Plan de Bienestar e
Deportivos, 21-40 Incentivos no incluyé este
39G recreativos y | Incluido tema 1 afio
vacacionales

Se incluyeron actividades
deportivas, recreativas y
vacacionales en el plan de
bienestar e incentivos

41-60

www.loteriademed



PLANES INSTITUCIONALES

DECRETO 612 DE 2018

CODIGO
F-01-P-GE-05

VERSION 01

61-80

Se incluyeron actividades
deportivas, recreativas y
vacacionales en el plan de
bienestar e incentivos, se
realizaron las actividades y se
evaluaron

81-100

Se incluyeron actividades
deportivas, recreativas y
vacacionales en el plan de
bienestar e incentivos, se
realizaron las actividades, se
evaluaron y se incorporaron
mejoras

No se elaboré Plan de
Bienestar e Incentivos en la
entidad

21-40

El Plan de Bienestar e
Incentivos no incluy6 este
tema

41-60

Se incluyeron actividades
artisticas y culturales en el
plan de bienestar e incentivos

Artisticos y

Inclui
culturales cluido

61-80

Se incluyeron actividades
artisticas y culturales en el
plan de bienestar e incentivos,
se realizaron las actividades y
se evaluaron

81-100

Se incluyeron actividades
artisticas y culturales en el
plan de bienestar e incentivos,
se realizaron las actividades,
se evaluaron y se
incorporaron mejoras

391

No se elabor¢6 Plan de
Bienestar e Incentivos en la
entidad

21-40

El Plan de Bienestar e
Incentivos no incluy6 este
tema

41-60

Promocién y

Se incluyeron actividades de
promocién y prevencion de la
salud en el plan de bienestar e
incentivos

prevencion Incluido
de la salud

61 -80

Se incluyeron actividades de
promocién y prevencion de la
salud en el plan de bienestar e
incentivos, se realizaron las
actividades y se evaluaron

81-100

Se incluyeron actividades de
promocién y prevencion de la
salud en el plan de bienestar e
incentivos, se realizaron las
actividades, se evaluaron y se
incorporaron mejoras

1 afio 100

39J

No se elabor¢ Plan de
Bienestar e Incentivos en la
entidad

El Plan de Bienestar e
Incentivos no incluyé este
tema

Educacioén
enartes y
artesanias

Incluido 41-60

Se incluyeron actividades de
educacion en artes y
artesanias en el plan de
bienestar e incentivos

61 -80

Se incluyeron actividades de
educacion en artes y
artesanias en el plan de
bienestar e incentivos, se
realizaron las actividades y se
evaluaron

1 afio 100
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Se incluyeron actividades de
educacion en artes y
artesanias en el plan de
81-100 | bienestar e incentivos, se
realizaron las actividades, se
evaluaron y se incorporaron
mejoras
No se elabor¢ Plan de
0-20 Bienestar e Incentivos en la
entidad
El Plan de Bienestar e
21-40 Incentivos no incluy6 este
tema
Se incluyeron actividades de
promocién de programas de
vivienda en el plan de
Promocion bier)estar e incen?iyos
de . Se mclgyeron actividades de B
programas Incluido promocion de programas de 1 afio 100
de vivienda 61-80 | Viviendaen el plan de
bienestar e incentivos, se
realizaron las actividades y se
evaluaron
Se incluyeron actividades de
promocién de programas de
vivienda en el plan de
81-100 | bienestar e incentivos, se
realizaron las actividades, se
evaluaron y se incorporaron
mejoras
No se elabor¢6 Plan de
0-20 Bienestar e Incentivos en la
entidad
El Plan de Bienestar e
21-40 Incentivos no incluyé este
tema
Se incluyeron actividades
relacionadas con clima laboral
en el plan de bienestar e
incentivos
39L Clima laboral | Incluido Se incluyeron actividades 1 aflo 100
relacionadas con clima laboral
61-80 en el plan de bienestar e
incentivos, se realizaron las
actividades y se evaluaron

41-60

39K

41-60

Se incluyeron actividades
relacionadas con clima laboral
en el plan de bienestar e
incentivos, se realizaron las
actividades, se evaluaron y se
incorporaron mejoras

No se elabor¢ Plan de

0-20 Bienestar e Incentivos en la
entidad

El Plan de Bienestar e

21-40 Incentivos no incluyé este
tema

81-100

Se incluyeron actividades
relacionadas con cambio
organizacional en el plan de
bienestar e incentivos

41-60

Cambio
39M organizacion | Incluido Se incluyeron actividades 1 afio 90
al relacionadas con cambio
61-80 o_rganizacional en_el plan de
bienestar e incentivos, se
realizaron las actividades y se
evaluaron
Se incluyeron actividades
relacionadas con cambio
organizacional en el plan de
81-100 | bienestar e incentivos, se
realizaron las actividades, se
evaluaron y se incorporaron
mejoras

www.loteriademed
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No se elabor¢ Plan de

0-20 Bienestar e Incentivos en la
entidad

El Plan de Bienestar e

21-40 Incentivos no incluyé este
tema

Se incluyeron actividades
relacionadas con adaptacién
laboral en el plan de bienestar
e incentivos

Incluido Se incluyeron actividades 1 afo 90
relacionadas con adaptacion
61-80 laboral en el plan de bienestar
e incentivos, se realizaron las
actividades y se evaluaron

Se incluyeron actividades
relacionadas con adaptacién
laboral en el plan de bienestar
e incentivos, se realizaron las
actividades, se evaluaron y se
incorporaron mejoras

No se elabor¢ Plan de

0-20 Bienestar e Incentivos en la
entidad

El Plan de Bienestar e

21-40 Incentivos no incluyé este
tema

Se incluyeron actividades de
preparacion a los
prepensionados en el plan de
bienestar e incentivos

Se incluyeron actividades de
Incluido preparacion a los 1 afio 100
prepensionados en el plan de
bienestar e incentivos, se
realizaron las actividades y se
evaluaron

Se incluyeron actividades de
preparacion a los
prepensionados en el plan de
81-100 | bienestar e incentivos, se
realizaron las actividades, se
evaluaron y se incorporaron
mejoras

No se elabor¢ Plan de

0-20 Bienestar e Incentivos en la
entidad

41-60

Adaptacion
laboral

81-100

41-60
Preparacion
alos
prepensiona
dos para el
retiro del 61 -80
servicio

390

El Plan de Bienestar e
21-40 Incentivos no incluy6 este
tema

Se incluyeron actividades
relacionadas con cultura
organizacional en el plan de
bienestar e incentivos

Se incluyeron actividades 1 afio )
relacionadas con cultura
organizacional en el plan de
bienestar e incentivos, se
realizaron las actividades y se
evaluaron

Se incluyeron actividades
relacionadas con cultura
organizacional en el plan de
81-100 | bienestar e incentivos, se
realizaron las actividades, se
evaluaron y se incorporaron
mejoras

No se elabor¢6 Plan de

0-20 Bienestar e Incentivos en la
Programas . entidad -

de incentivos | Meluid® El Plan de Bienestar e 1 afio e
21-40 Incentivos no incluy6 este
tema

41-60

Cultura
39P organizacion | Incluido
al

61-80

39Q
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Se incluyé el Programa de
41-60 Incentivos en el plan de
bienestar e incentivos

Se incluy6 el Programa de
Incentivos en el plan de
61-80 bienestar e incentivos, se
realizaron las actividades y se
evaluaron

Se incluy6 el Programa de
Incentivos en el plan de
bienestar e incentivos, se
realizaron las actividades, se
evaluaron y se incorporaron
mejoras

No se elabor¢ Plan de

0-20 Bienestar e Incentivos en la
entidad

El Plan de Bienestar e
21-40 Incentivos no incluyé este
tema

Se incluyeron actividades
relacionadas con trabajo en
equipo en el plan de bienestar
e incentivos

Incluido Se incluyeron actividades 1 afio 100
relacionadas con trabajo en
61-80 equipo en el plan de bienestar
e incentivos, se realizaron las
actividades y se evaluaron

81-100

41-60

Trabajo en

39R equipo

Se incluyeron actividades
relacionadas con trabajo en
equipo en el plan de bienestar
e incentivos, se realizaron las
actividades, se evaluaron y se
incorporaron mejoras

No se elaboré Plan de

0-20 Bienestar e Incentivos en la
entidad

El Plan de Bienestar e

21-40 Incentivos no incluyé este
tema

Se incluyeron programas de
41-60 Educacion formal en el plan
Educacion de bienestar e incentivos
formal
(primaria,
secundaria y
media,
superior)

81-100

Se incluyeron programas de
Incluido Educacion formal en el plan 1 aio 100
61-80 de bienestar e incentivos, se
realizaron las actividades y se
evaluaron

398

Se incluyeron programas de
Educacion formal en el plan
de bienestar e incentivos, se
81-100 | realizaron las actividades, se
evaluaron y se hizo
multiplicacion de la
capacitacion

No se ha desarrollado el
0-20 programa de entorno laboral
saludable en la entidad

» La entidad conoce el
Proporcion programa de entorno laboral

de servidores 21-40 | saludable pero no lo ha
Desarrollar el programa de | impactados divulgado a sus servidores

40 | entorno laboral saludable por el 1 afio 100
en la entidad. programa La entidad se ha capacitado
sobre el total 41-60 | en el programa de entorno

de servidores laboral saludable

Se implementé el programa de
entorno laboral saludable

Se implementé el programa de
81-100 | entorno laboral saludable, se
evalud y se incorporaron

61-80
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mejoras

No se adelantan actividades
0-20 en el marco del Dia del
Servidor Publico

Se realizan actividades en el
marco del Dia del Servidor

. ) L 21-40 Publico que involucran la
Progtamar achidades de partcipacien de enir el 7% y
capacitacion y jornadas de Porcentaie 2
reflexion institucional sty dJo o
dirigidas a fortalecer el articipantes
sentido de pertenencia, la gn P
eficiencia, la adecuada -
prestacion del servicio, los rae;g\clzligiizsas
valores y la ética del con el Dia
servicio en lo publico y el del Servidor
buen gobierno. Asi mismo, PUblico marco del Dia del Servidor
adelantar actividades que 61-80 Publico que involucran la
exalten la labor del servidor participacion de entre el 51%y
publico. el 75% de los servidores

Se realizan actividades en el
marco del Dia del Servidor
41-60 Publico que involucran la
participacion de entre el 26% y

41
el 50% de los servidores

Se realizan actividades en el

Se realizan actividades en el
marco del Dia del Servidor
81-100 | Publico que involucran la
participacién de entre el 76% y
el 100% de los servidores

No se han incorporado buenas
précticas relacionadas con
programas de Bienestar e
Incentivos
Se han analizado posibles
Buena buenas préacticas a incorporar
Incorporar al menos una préactica de Se estableci6 contacto con la
buena practica en lo bienestar e entidad donde se produce la
42 | concerniente alos incentivos 41-60 buena practica que se 1 afio 100
programas de Bienestare | ;4 iote o pretende incorporar
Incentivos. Gltimo afo Se incorpor6 una buena
61-80 practica relacionada con
Bienestar e Incentivos
Se incorporé una buena
préctica relacionada con
Bienestar e Incentivos, y se
evalud su impacto
No se ha implementado el
0-20 programa de Estado Joven en
la entidad
La entidad conoce el
Proporcién 21 - 40 programa Estado Joven pero
de pasantes no lo ha divulgado a sus
Desarrollar el programa de | en Estado servidores
Estado Joven en la entidad. | Joven sobre 41-g0 | L@entidad se ha capacitado
el total de en el programa Estado Joven
servidores 61-80 Se implementé el programa de
Estado Joven en la entidad
Se implementd el programa de
81-100 | Estado Joven en la entidad y
se midié el impacto logrado
No se ha desarrollado el
0-20 programa Servimos en la
entidad
La entidad conoce el
21-40 programa Servimos pero no lo
ha divulgado a sus servidores
La entidad se ha capacitado
en el programa Servimos 1 afio 100
Se ha realizado la divulgacién
del programa Servimos y se
ha impactado a todos los
61-80 servidores de la Entidad,
alcanzando hasta un 5 % de
servidores que usan las
alianzas

21-40

81-100

43 1 afio 100

Administr
acion del
talento
humano

Alcance de la
divulgacion
de Servimos
y porcentaje 41-60
de beneficios
implementad
os con los
servidores

Divulgar e implementar el
44 | programa Servimos en la
entidad
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81-100

Se ha realizado la divulgacién
del programa Servimos y se
ha impactado a todos los
servidores de la Entidad,
alcanzando mas de un 5 % de
servidores que usan las
alianzas

45

Desarrollar el programa de
teletrabajo en la entidad

Proporcién

de servidores
en teletrabajo
sobre el total
de servidores

No se ha implementado el
programa de Teletrabajo

La entidad conoce el
programa de Teletrabajo pero
no lo ha divulgado a sus
servidores

41-60

La entidad se ha capacitado
en el programa de Teletrabajo

61-80

Se firmé el pacto por el
Teletrabajo

81-100

Se firm¢ el pacto por el
Teletrabajo y hay al menos un
1% de servidores en esta
modalidad

1 afio

N/A

46

Desarrollar el proceso de
dotacién de vestido y
calzado de labor en la
entidad

Dotaciones
gestionadas
y entregadas
atodo el
personal que
la requiere
por norma en
los plazos
estipuladas

No se ha desarrollado el
proceso de dotacion de
vestido y calzado de labor en
la entidad

21-40

Se ha entregado dotacién de
manera parcial a algunos
servidores

41-60

Se ha entregado la dotacion
completa a todos los
servidores que lo requieren

61-80

Se ha entregado la dotacién
completa, gestionada a través
de Colombia compra eficiente,
a todos los servidores que lo
requieren

81-100

Se ha entregado la dotacion
completa, gestionada a través
de Colombia compra eficiente,
a todos los servidores que lo
requieren, en los plazos
estipulados

1 afo

N/A

47

Desarrollar el programa de
horarios flexibles en la
entidad.

Proporcion
de servidores
con horario
flexible sobre
el total de
servidores

No se ha implementado el
programa de horarios flexibles
en la entidad

21-40

La entidad conoce el
programa de Horarios
Flexibles pero no lo ha
divulgado a sus servidores

41-60

La entidad se ha capacitado
en el programa de Horarios
Flexibles

61 -80

Se implementd el programa de
horarios flexibles en la entidad

81-100

Se implementé el programa de
horarios flexibles en la entidad
y se midié el impacto logrado

1 afio 90

48

Tramitar las situaciones
administrativas y llevar
registros estadisticos de su
incidencia.

Registro de
situaciones
administrativ
as,
clasificadas,
con
incidencia

Se tramitan las situaciones
administrativas pero no hay
registros de su incidencia

21-40

Se tramitan las situaciones
administrativas y se llevan
registros diarios de su
incidencia

41-60

Se analizan los registros de
situaciones administrativas y
se elabora un informe con
recomendaciones para la alta
direccion

61 -80

Es posible obtener reportes
confiables y oportunos sobre
las situaciones administrativas

1 afio 100
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en la entidad

Se implementan acciones de
mejora para optimizar el

81-100 tramite de las situaciones
administrativas en la entidad
0-20 La entidad no ha conformado

la Comisién de Personal

La entidad conform¢ la
Comision de Personal pero no
21-40 ha realizado elecciones de los
representantes de los

empleados
Realizacion . .
deea aciol La entidad conformé la
elecciones Comusuon de Personal y ha
de los 41-60 realizado elecciones de los

representantes de los

Realizar | leccion: representan
ealizar las elecciones de epresentant empleados

los representantes de los es de los
49 | empleados ante la empleados La entidad conform¢ la 1 afio 90
comision de personal y ante la Comision de Personal y ha
conformar la comisién Comision de 61-80 realizado elecciones de los
Personal y representantes de los
conformacion empleados en los plazos
dela estipulados

Comisién La entidad conformé la
Comision de Personal, ha
realizado elecciones de los
representantes de los
empleados en los plazos
estipulados, y envia los
informes de sus actividades a
la CNSC periédicamente

Se tramita la némina en la
entidad

Se tramita la némina de
manera oportuna

81-100

Se tramita la némina
oportunamente pero no hay
41-60 registros que permitan
Evidencia de consultar rapidamente las
Tramitar la némina y llevar | némina variables de némina

50 | los registros estadisticos tramitada y
correspondientes. registros
estadisticos 61-80

Se tramita la némina 1afo icd

oportunamente y se llevan
registros de todas las
variables

Se tramita la némina
oportunamente, se llevan
registros de todas las
variables y se hacen andlisis
periédicos para tomar
decisiones

No se han realizado

0-20 mediciones de clima
organizacional en la entidad
Se han realizado mediciones
de clima organizacional en
plazos mayores a los
establecidos

Se han realizado mediciones
de clima organizacional

81-100

21-40

Realizar mediciones de : :
" ) Evidencia de -
Clm_m . clima laboral (cada dos mediciones 41-60 opotunamente pero no se han
organizaci afnos maxmo), yla peridicas de realizado acciones de mejora

onaly 51 correspondiente clima, y Se han realizado 2 afios 100

cambio intervencion de ) estrafegia de oportunamente las mediciones

cultural mejoramiento que permita intervencion 61-80 de clima pero no se han

corregir: ) realizado intervenciones

suficientes para el
mejoramiento

Se han realizado
oportunamente las mediciones
81-100 | declimay se han hecho
intervenciones que han
producido un impacto
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No se han realizado

0-20 oportunamente mediciones de
clima

Se ha considerado realizar
medicion de clima laboral

Se realizé medicién de clima
orientaci Incluida 41-60 laboral pero no se incluy6 este
én aspecto _

organiza 61-80 Se incluyo este aspecto en la
cional medicion de clima

El
conocimi 21-40
ento de
la

51A

Se intervino este aspecto y se

81-100 produjo un mejoramiento

No se han realizado

0-20 oportunamente mediciones de
clima

Se ha considerado realizar
medicién de clima laboral

Se realizé medicién de clima
41-60 laboral pero no se incluy6 este
aspecto

Se incluyé este aspecto en la
medicion de clima

Se intervino este aspecto y se
produjo un mejoramiento

No se han realizado

0-20 oportunamente mediciones de
clima

Se ha considerado realizar
medicién de clima laboral

Se realizé medicién de clima
41-60 laboral pero no se incluy6 este
aspecto

Se incluy6 este aspecto en la
medicién de clima

Se intervino este aspecto y se
produjo un mejoramiento

No se han realizado

0-20 oportunamente mediciones de
clima

El estilo
51B de Incluida
direccion

61-80

81-100

La 21-40
comunic
51C aciéon e Incluida
integraci
6n

61-80

81-100

Se ha considerado realizar

21-40 | edicion de clima laboral

El

trabajo Incluida Se realizé medicién de clima

en 41-60 laboral pero no se incluy6 este

equipo aspecto

61-80 Se incluy6 este aspecto en la
medicién de clima

51D

Se intervino este aspecto y se

81-100 produjo un mejoramiento

No se han realizado

0-20 oportunamente mediciones de
clima

Se ha considerado realizar
medicién de clima laboral

Se realizé6 medicién de clima
41-60 laboral pero no se incluy6 este
aspecto

Se incluy6 este aspecto en la
medicion de clima

Se intervino este aspecto y se
produjo un mejoramiento

No se han realizado

0-20 oportunamente mediciones de
clima

Se ha considerado realizar
medicién de clima laboral

Se realizé medicién de clima
41-60 laboral pero no se incluy6 este
aspecto

Se incluyé este aspecto en la
medicién de clima

Se intervino este aspecto y se
produjo un mejoramiento

La 21-40
capacida
51E d Incluida
profesio
nal

61-80

81-100

21-40
El
51F ambient | Incluida
e fisico

61-80

81-100
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Valores

No se ha considerado analizar
0-20 las situaciones que impacten
la moralidad
Se han empezado a detectar y
Posinss | 21-4o. | dooumenta s stueconesce
Establecer las prioridades zedagoglcas éﬁcg eﬁ la entidad y
en las situaciones que ) : Se han analizado las
atenten o lesionen la ;"L";;"ggﬁs situaciones de riesgo para la
moralidad, incluyendo miraostractur | 1789 | moralidad y Ia etica en la
actividades pedagégicas e ade entidad
52 | informativas sobre temas ; N - - 1 afio 100
asociados con la integridad Se han emprendido acciones
integridad, los deberes y institucional pedagdgicas e informativas
as respoﬁsabilidades enla | (c8digos, 61-80 | sobre los temas asociados
funcién pblica, generando comités, con la integridad, los deberes
un cambio cultural ganaleg de y las responsabilidades
enuncia y
seguimiento) Se ha generado un cambio
cultural orientado a garantizar
81-100 | la moralidad, la éticay la
responsabilidad en el ejercicio
de la funcién pablica
No se han realizado acciones
para promover y mantener la
participacion de los servidores
0-20 en la evaluacion de la gestion
ni en la identificacién de
oportunidades de mejora e
ideas innovadoras
Se han realizado acciones
para promover y mantener la
participacion de los servidores
21-40 en la evaluacion de la gestion
y en la identificacion de
oportunidades de mejora e
Acciones ideas ir?novadolras.
para Se _reallzan periédicamente
promover y acciones para promover y
mantener la mantener la participacion de”
Promover y mantener la articipacion 41-60 los servidores en la evaluacion
participacion de los ze 1S de la gestiony enla
servidores en la evaluacion servidores en identificacion de
de la gestion (estratégica y la evaluacion oportunidades de mejora e
53 | operativa) para la de Ia gestion ideas innovadoras 1 afio 100
identificacion de en la Se realizan periédicamente
oportunidades de mejora y iydentifi cacion acciones para promover y
el aporte de ideas de mantener la participacion de
innovadoras oportunidade los servidores en la evaluacion
sdemejorae | 61-80 de la gestion y en la
ideas |dent|f|c_a0|on de )
innovadoras pportqmdades de mejora e
ideas innovadoras, y las ideas
resultantes se han
implementado
Se realizan periédicamente
acciones para promover y
mantener la participacion de
los servidores en la evaluacion
de la gestiony en la
81-100 | identificacion de
oportunidades de mejora e
ideas innovadoras, y las ideas
resultantes se han
implementado y han dado
resultados efectivos
Promover ejercicios Espacios No se han identificado los
participativos para la participativos 0-20 valores y principios
54 identificacion de los valores | , institucionales en la entidad 2 afios 100
y principios institucionales, | interiorizacié Se han realizado ejercicios de
su conocimiento e nde los 21-40 identificacion de los valores y
interiorizacion por parte de | servidores y principios institucionales
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los todos los servidores y cumplimiento
garantizar su cumplimiento | en sus Se han generado espacios
en el ejercicio de sus funciones 41-60 participativos para la
funciones identificacion de los valores y
principios institucionales

Se han generado espacios
participativos para la
identificacion de los valores y
principios institucionales, y se
han divulgado e interiorizado
en los servidores de la entidad
Se han generado espacios
participativos para la
identificacion de los valores y
principios institucionales, se
81-100 | han divulgado e interiorizado
en los servidores de la entidad
y se garantiza su
cumplimiento en el ejercicio de
sus funciones

Los contratistas representan
proporcionalmente mas del
30% de los funcionarios de
planta

Los contratistas representan
proporcionalmente menos del
30% de los funcionarios de
planta

Los contratistas representan
proporcionalmente menos del
25% de los funcionarios de
planta

Los contratistas representan
proporcionalmente menos del
20% de los funcionarios de
planta

Los contratistas representan
proporcionalmente menos del
10% de los funcionarios de
planta

No se ha negociado con los
sindicatos en los plazos
estipulados en la normatividad
vigente

61-80

21-40
Porcentaje
de
Proporcion de contratistas contratistas
00.0 55 | con relacion a los con relacion 41-60
servidores de planta alos
servidores de
planta

Contratist

as 1 afo 100

61-80

81-100

Se ha negociado con los

21-40 sindicatos pero no en los
plazos estipulados por la

Registro de normatividad vigente Plazo

negociacione estable

s colectivas Se ha negociado con los cidoen 100

sobre 41-60 sindicatos sin llegar a la

nimero de acuerdos concretos negoci

sindicatos acién

Negociar las condiciones
Negociaci de trabajo con sindicatos y

on 00.0 56 | asociaciones legalmente
colectiva constituidas en el marco de
la normatividad vigente.

Se ha negociado con los
sindicatos en los plazos
61-80 estipulados por la
normatividad vigente, llegando
a acuerdos

Se han implementado
81-100 | oportunamente los acuerdos
concertados con los sindicatos
No se ha considerado

ol . 0-20 implementar mecanismos para
mplementar mecanismos evaluar y desarrollar

Mecanismos

para evaluar y desarrollar . N S

; > implementad competencias directivas
competencias directivas y P D

gerenciales como os para Se han analizado diferentes

75.0 57 | liderazgo, planeacién, toma evaluar alternativas de mecanismos 100

. 21-40 . 1 ano
de decisiones, direccion y competencia para evaluar competencias de
desarrollo de personal y

s de los los gerentes publicos
conocimiento del entorno, gerentes Se ha implementado al menos
entre otros. publicos 41-go | unaaltemativa de mecanismo

para evaluar competencias de
los gerentes publicos

Gerencia
Publica
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Existen al menos dos
mecanismos para evaluar
competencias de los gerentes
publicos

Existen al menos dos
mecanismos para evaluar
81-100 | competencias de los gerentes
publicos que se utilizan para
los procesos de seleccion

61-80

No se ha considerado
implementar mecanismos para
promocionar la rendicion de
cuentas por parte de los
gerentes (o directivos)
publicos.

Se han analizado diferentes
alternativas de mecanismos
para promocionar la rendicion
de cuentas por parte de los
Estrategias gerentes (o directivos)
implementad publicos.

as para Se ha implementado al menos
promover la una alternativa de mecanismo
rendicién de 41-60 | para promocionar la rendicion 1 afo
cuentas de de cuentas por parte de los
gerentes o gerentes publicos
directivos
publicos Existen al menos dos
mecanismos para

61-80 promocionar la rendicién de
cuentas por parte de los
gerentes publicos

Existen al menos dos
mecanismos para
promocionar la rendicion de
cuentas por parte de los
gerentes publicos y se mide
su eficacia

21-40

Promocionar la rendicién
de cuentas por parte de los
gerentes (o directivos)
publicos.

58

81-100

No se ha considerado
implementar mecanismos para
0-20 facilitar la gestién de los
conflictos por parte de los
gerentes

Se han analizado diferentes
alternativas de mecanismos
21-40 facilitar la gestién de los
conflictos por parte de los

Estrategias
gerentes

Propiciar mecanismos que | implementad
faciliten la gestion de los as para
conflictos por parte de los facilitar la
gerentes, de manera que gestion de
tomen decisiones de forma | conflictos por

Se ha implementado al menos
una alternativa de mecanismo
41-60 para facilitar la gestion de los 1 afio 80
conflictos por parte de los

59

objetiva y se eviten parte de los o
connotaciones negativas gerentes o gerentes publicos
para la gestién. directivos
publicos Existen al menos dos
mecanismos para facilitar la
61-80 9 N
gestién de los conflictos por
parte de los gerentes publicos
Existen al menos dos
mecanismos para facilitar la
81-100 [ gestion de los conflictos por
parte de los gerentes publicos
y se evalla su eficacia
Estrategias No se ha considerado
P;T;gf;!:gg?ufos de implementad implementar mecanismos para
garanticen una amplia as para desarrollgr procesos de )

60 | concurrencia de candidatos g;rsl?;zar 0-20 Liiu:nr;'”ea”gggs r?;:gg“ggn 1 afio 80
:gglerﬁslssgagzlr:ﬁgf;lgsa(o concurrencia candidatos idéneos para el
directivos). de ) acceso a los emlpleols

candidatos gerenciales (o directivos)
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en los
procesos de
seleccion de
gerentes

21-40

Se han analizado diferentes
alternativas de mecanismos
para desarrollar procesos de
reclutamiento para el acceso a
los empleos gerenciales (o
directivos)

41-60

Se ha implementado al menos
una alternativa de
reclutamiento de candidatos a
gerentes publicos

61-80

Existen al menos dos
mecanismos de reclutamiento
de candidatos a gerentes
publicos

81-100

Existen al menos dos
mecanismos de reclutamiento
de candidatos a gerentes
publicos y se evalla su
eficacia

61

Implementar mecanismos o
instrumentos para
intervenir el desempefio de
gerentes (o directivos)
inferior a lo esperado (igual
o inferior a 75%), mediante
un plan de mejoramiento.

Estrategias
implementad
as para
gestionar el
bajo
desempefo
de gerentes
publicos

No se ha considerado
Implementar mecanismos o
instrumentos para intervenir el
desempefio de gerentes (o
directivos) inferior a lo
esperado

21-40

Se han analizado diferentes
alternativas de mecanismos
para Implementar
mecanismos o instrumentos
para intervenir el desempefio
de gerentes (o directivos)
inferior a lo esperado

41-60

Existe al menos una estrategia
para gestionar el desempefo
inferior a lo esperado en los
gerentes publicos

61-80

Existen al menos dos
estrategias para gestionar el
desempefio inferior a lo
esperado en los gerentes
publicos

81-100

Existen al menos dos
estrategias para gestionar el
desempefio inferior a lo
esperado en los gerentes
publicos y se evalla su
eficacia

62

Brindar oportunidades para
que los servidores publicos
de carrera desempefen
cargos gerenciales (o
directivos).

Porcentaje
de servidores
de carrera
encargados o
comisionado
s en empleos
gerenciales

No se ha considerado brindar
oportunidades para que los
servidores publicos de carrera
desempefien cargos
gerenciales (o directivos)

21-40

Se ha analizado la posibilidad
de brindar oportunidades para
que los servidores publicos de
carrera desempenen cargos
gerenciales (o directivos)

41-60

Al menos un 1% de los
funcionarios de carrera han
tenido la oportunidad de
desempefar un empleo de
LNR en encargo o comisién

61 -80

Al menos un 2% de los
funcionarios de carrera han
tenido la oportunidad de
desempefar un empleo de
LNR en encargo o comisién
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81-100

Al menos un 3% de los
funcionarios de carrera han
tenido la oportunidad de
desempefiar un empleo de
LNR en encargo o comisién

RETIRO

Gestion
dela
informaci
on

Administr
acion del
talento
humano

63

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

Cifras sobre
retiro de
servidores
clasificadas y
analizadas

No se cuenta con estadisticas
de retiro

Se ha analizado la posibilidad
de recolectar estadisticas de
retiro

41-60

Se han establecido
mecanismos para recolectar
estadisticas de retiro

61-80

Se cuenta con estadisticas de
retiro

81-100

Se cuenta con estadisticas de
retiro y andlisis de las cifras

1 afio 100

64

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

Registros de

No se realizan entrevistas de
retiro

Se han establecido
metodologias para realizar
estadisticas de retiro

Se hacen entrevistas de retiro
aleatorias a algunos
exservidores

entrevista:
de retiro y
andlisis

agrupado

61-80

Se realizan entrevistas de
retiro pero no hay un
documento de andlisis de
causas de retiro

81-100

Se llevan registros de
entrevistas de retiro y existe
un documento de analisis de
causas de retiro que genera
insumos para la provisién del
talento humano

1 afio 100

65

Elaborar un informe acerca
de las razones de retiro
que genere insumos para
el plan de prevision del
talento humano.

Informe
consolidado
de razones
de retiro

No existe informe consolidado
de las razones de retiro de los
servidores publicos

21-40

Se han analizado
metodologias para realizar
informes de retiro de los
servidores puUblicos

41-60

Se realizan informes de las
razones de retiro de los
servidores puUblicos

61-80

Hay un informe de las razones
de retiro pero su anélisis no
genera insumos para el plan
de previsién

81-100

El informe de las razones de
retiro genera insumos
aplicados al plan de previsién

1 afio 100

Desvincul
acion
asistida

80

66

Contar con programas de
reconocimiento de la
trayectoria laboral y
agradecimiento por el
servicio prestado a las
personas que se
desvinculan

Programas
de
reconocimien
todela
trayectoria
laboral y
agradecimien
to por el
servicio
prestado a
las personas
que se
desvinculan

La entidad no realiza
programas de reconocimiento
de la trayectoria laboral y
agradecimiento por el servicio
prestado a las personas que
se desvinculan

21-40

La entidad ha analizado la
viabilidad de implementar
programas de reconocimiento
de la trayectoria laboral y
agradecimiento por el servicio
prestado a las personas que
se desvinculan

41-60

La entidad realiza algunas
actividades de reconocimiento
de la trayectoria laboral y
agradecimiento por el servicio
prestado a las personas que
se desvinculan
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61-80

La entidad realiza actividades
de reconocimiento de la
trayectoria laboral y
agradecimiento por el servicio
prestado a la totalidad de las
personas que se desvinculan

81-100

La entidad realiza actividades
de reconocimiento de la
trayectoria laboral y
agradecimiento por el servicio
prestado a la totalidad de las
personas que se desvinculan
y evallia el impacto de estas
actividades

67

La entidad no cuenta con
programas de desvinculacién
asistida

21-40

La entidad ha analizado la
viabilidad de implementar
programas de desvinculacion
asistida

Brindar apoyo sociolaboral

. 41-60
y emocional a las personas

La entidad realiza algunas
actividades de desvinculacion
asistida

que se desvinculan por
pensién, por
reestructuracion o por Programas
finalizacion del de
nombramiento en desvinculacié
provisionalidad, de manera | n asistida
que se les facilite enfrentar
el cambio, mediante un
Plan de Desvinculacion

61-80

La entidad realiza actividades
de programas de
desvinculacion asistida a la
totalidad de las personas que
se desvinculan por pension,
por reestructuracién o por
finalizacién del nombramiento
provisional

Asistida

81-100

La entidad realiza actividades
de programas de
desvinculacion asistida a la
totalidad de las personas que
se desvinculan por pension,
por reestructuracién o por
finalizacién del nombramiento
provisional y evalla el
impacto de estas actividades

Gestion
del
conocimie
nto

68

La entidad no cuenta con
mecanismos para gestionar el
conocimiento que dejan los
servidores que se desvinculan

21-40

La entidad ha analizado la
viabilidad de implementar
mecanismos para gestionar el
conocimiento que dejan los
servidores que se desvinculan

Mecanismos
implementad
os para
gestionar el
conocimiento

Contar con mecanismos
para transferir el
conocimiento de los
servidores que se retiran

41-60

La entidad ha implementado
algunos mecanismos para
gestionar el conocimiento que
dejan los servidores que se
desvinculan

que dejan los
servidores
que se
desvinculan

de la Entidad a quienes
continian vinculados

61-80

La entidad ha implementado
mecanismos para gestionar el
conocimiento que dejan los
servidores que se desvinculan
con la totalidad de las
personas que se retiran

81-100

La entidad ha implementado
mecanismos para gestionar el
conocimiento que dejan los
servidores que se desvinculan
con la totalidad de las
personas que se retiran, y
evalla el impacto de la
implementacion de esos
mecanismos

Fuente: Elaboracién propia Direccién de Talento Humano Enero 28/2019
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Realizado el consolidado del diagnostico, se puede obtener a través de la Matriz GETH, la
siguiente evaluacion:

100 e

=== 96,6

80
POLITICA GESTION ESTRATEGICA DEL TALENTO HUMANO

Fuente: Elaboracién propia. Pélitica Gestion Estratégica del Talento Humano. Corte enero de 2020

De los resultados arrojados por el Diagnéstico, se evidencia una calificacion de 96.6 sobre
un total de 100, ubicando la Politica de Gestion Estratégica del Talento Humano en el
nivel de madurez “NIVEL CONSOLIDACION”. Lo que significa, que la entidad tiene un
nivel optimo en cuanto a la implementacion de la politica de Gestion Estratégica del
Talento Humano. En esta fase la GETH ya hace parte de la cultura organizacional.

e Calificacion por componente:

100 pys=——go,0

a="9s
80 . .
PLANEACION INGRESO DESARROLLO RETIRO

Fuente: Elaboracion propia. Pélitica Gestion Estratégica del Talento Humano. Corte de enero de 2020

3 ]
- 96,1
== 93,3

La Politica de Gestion Estratégica del Talento Humano se basa en estos 4 componentes,
y los desglosan en categorias y actividades de gestion, articulando e integrando todos los
procesos que la Direccion de Talento Humano desarrolla, de manera que la
implementacion de estos permita un panorama completo e integrado del estado de la
GETH en la entidad.

www.loteriademedellin.com.co
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e Calificacién por categorias: PLANEACION: 99%

O e, e gm0 Ry

I I ’ I I
80

Conocimiento Gestionde la  Planeacion Manual de Arreglo
normativo y del informacién  Estratégica  funcionesy institucional
entorno competencias

INGRESO: 98.3%

100 pmmion  pmmyioo

[ ] 00
80
60

40
20
0 0

Provisiébn del Gestionde la Meritocracia  Gestion del ~ Conocimiento
empleo informacién desempenio institucional

DESARROLLO: 96.1%

100  m=m 100 wmw 96 B M 00 mmm 93 mmm 97 ¥R 100 MR 100 MR 100 ¥R 100 pan
80

- /5
60
40
20
0
Conocimiento Gestiéndela  Gestiondel  Capacitacion Bienestar  Administracion Clima Valores Contratistas ~ Negociacion Gerencia
institucional  informaciéon  desempefio del talento  organizacional colectiva Publica

humano y cambio
cultural
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RETIRO: 93.3%
100 i 00 i 00 — i 00
80 e 30
60
40
20
0
Gestionde la  Administracién del Desvinculacién Gestioén del
informacion talento humano asistida conocimiento

Fuente: Elaboracién propia. Pélitica Gestion Estratégica del Talento Humano. Corte enero de 2020

Los resultados arrojados por el Diagnéstico de la Gestion Estratégica del Talento Humano
se obtuvo:

Componente de Planeacion: compuesto por 5 categorias donde se analizan 27 criterios
de evaluacién, presentando una calificacién del 99%.

e En este componente se requiere fortalecer la Planeacion Estratégica.

Componente de Ingreso: compuesto por 5 categorias donde se analizan 12 criterios de
evaluacion, presentando una calificacién del 98.3%, se evidencia la necesidad de mejorar
en la actividad de:

e Meritocracia y Gestion del desempefio

Componente de Desarrollo: compuesto por 11 categorias donde se analizan 74 criterios
de evaluacion, presentando una calificacion del 96.1%, se evidencia la necesidad en
mejoramiento en las siguientes actividades:

Contar con informacién confiable y oportuna sobre indicadores claves
Acuerdos de gestion concertados y evaluados

Seguimiento y evaluaciéon de los programas de aprendizaje

Estrategias implementadas para gestionar el bajo desempefo de gerentes
publicos.

Componente de Retiro: compuesto por 4 categorias donde se analizan 6 criterios de
evaluacion, presentando una calificacion del 93.3%, se evidencia la necesidad de
mejoramiento en la actividad de:

e Desvinculacién asistida
e Transferencia del conocimiento

www.loteriademedellin.com.co
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Calificacion por Rutas de Creacion de Valor:

100 pe=y03 e o5 P93 P04 e I
80
60
40
20
0

Ruta de la Ruta del Ruta del Ruta de la Ruta del
Felicidad Crecimiento Servicio Calidad Andlisis de
datos

Fuente: Elaboracion propia. Pélitica Gestion Estratégica del Talento Humano. Corte de enero de 2020

La grafica muestra la estimacién de cada una de las Rutas de Creacién de Valor lo que

origina las subrutas que le permiten identificar los aspectos en los que posee fortalezas y
debilidades.

» Desagregacion de la Rutas de creaciéon de Valor:

100 W00 m— o3 wmm o3 WS OO M gEm o3 W 07 W OO mmm 07 PN O3 GER o G o TN

80

60

0 I I I I I I I I I I I I I

Entorno fisico  Equilibrio laboral-  Salarioemocional  Innovacién  Cultura de liderazgo  Bienestar del  Liderazgo en valores  Servidores que  Cultura basada en el Cultura que genera  Hacer siempre las Cultura dela calidad ~ Entender a las
personal talento saben lo que hacen servicio Iogroy bienestar cosas bien ylaintegridad  personas a través
de los datos

N
o

N
o

Ruta de la Felicidad Ruta del Crecimiento Ruta del Servicio Ruta de la calidad Ruta del Analisis de
Datos

Fuente: Elaboracion propia. Pélitica Gestion Estratégica del Talento Humano. Corte 28 de enero de 2019

e Ruta de la Felicidad: es posible afirmar que cuando el empleado es feliz en el trabajo
tiende a ser mas productivo y por ello es necesario que desde lo institucional se genere
conciencia sobre la importancia de la satisfaccion de los empleados. Se obtuvo en el
diagnostico se tiene un puntaje de 98.

e Ruta del crecimiento: liderando talento, se obtuvo un puntaje de 95 puntos, el cual es el
resultado de la valoracion de las 4 subrutas que la componen. Reflejando que el rol de los
lideres y estan trabajando para poder lograr las metas organizacionales y que para ello es
necesario contar con el compromiso de las personas y lograr ese compromiso, desde el
liderazgo se deben propiciar espacios de desarrollo y crecimiento.

www.loteriademedellin.com.co
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* Ruta del servicio: al servicio de los ciudadanos, la entidad viene trabajando para que la
atencién al ciudadano mejore continuamente y los indices de satisfaccién crezcan. Con
base a los resultado arrojados en el diagnéstico se tuvo en cuenta 2 subrutas que la
componen se obtuvo una calificacién de 98 puntos.

e Ruta del analisis de datos: con una calificacién de 99 puntos, lo que permite ir
mejorando cada vez en la transformacion que se puede lograr a través de la recoleccién y
analisis de toda la informacion posible sobre las personas que componen la planta de
personal de la entidad. Para lograr esta evaluacion se tuvo en cuenta las subrutas que la
componen.

Este resultado posibilita identificar las fortalezas y oportunidades de mejora para
incrementar el crecimiento de la Gestion Estratégica del Talento Humano, como se
muestra en la siguiente tabla, que presenta el diagnéstico realizado a la GTH 2020.

RESULTADOS GESTION ESTRATEGICA DE TALENTO HUMANO

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

La felicidad nos hace una vida equilibrada: trabajo, ocio, familia, estudio

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
imient
RUTA DEL CRECIMIENTO feconocimiento

- Ruta para implementar una cultura de liderazgo preocupado por el

Liderando talento bienestar del talento a pesar de que esta orientado al logro

- Ruta para implementar un liderazgo basado en valores

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

ANALISIS DE DATOS

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

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

Conociendo el talento
Fuente: Elaboracion propia. Pélitica Gestion Estratégica del Talento Humano. Corte enero de 2020
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7.1.5 Resultados de la Medicion de Clima Organizacional

El Objetivo de la medicién del Clima Organizacional y el riesgo Psicosocial es “obtener
INFORMACION sobre lo que es VALIOSO para los servidores y la forma en cémo
perciben la Loteria de Medellin”. Los resultados fueron los siguientes, de acuerdo al
estudio realizado por Comfama para la evaluacion del Clima organizacional y el Riesgo
Psicosocial afio 2019 vs 2018 y

2017:

Concepto
Riesgo Psicosocial
Clima Organizacional
Cultura Organizacional

R{CET Wi (e N Riesgo medio
Wi (N Riesgo medio
T WAI(eM Riesgo medio

Fuente: Resultado medicién clima organizacional y riesgo psicosocial aplicado por COMFAMA

7.1.6 Medicion Formulario Unico Reporte de Avances de la Gestion -FURAG

Para la identificacion del autodiagnéstico y de la Linea Base de MIPG, asi como para la
evaluacion de la gestion, se desarrolla la medicion del Formulario Unico Reporte de
Avances de la Gestion — FURAG, bajo los lineamientos e instrumentos establecidos para
ello. EIl FURAG Il consolidara en un solo instrumento la evaluacion de todas las
dimensiones del Modelo, incluida la correspondiente a la Gestién Estratégica de Talento
Humano.

8. DIMENSION DEL TALENTO HUMANO

MIPG concibe al talento humano como el activo mas importante con el que cuentan las
entidades sin el cual seria imposible gestionarse y lograr sus objetivos y resultados. El
talento humano lo conforman todas las personas que laboran en la entidad y contribuyen
con su trabajo al cumplimiento de su propédsito fundamental, y a garantizar derechos y
responder demandas de los ciudadanos, en el marco de los valores del servicio publico.

Por ello, es importante que la entidad trabaje permanentemente para que sus procesos de
seleccion y desarrollo de las personas estén acordes con las propias necesidades institucionales y
con las normas que les rige en materia de personal, den garantia del derecho fundamental al
didlogo social y a la concertacidn como principal mecanismo para resolver las controversial
laborales, y promuevan la integridad en el ejercicio de las funciones y competencias de los
servidores publicos.

En este sentido, las entidades pueden consultar los lineamientos previstos en el Manual Operativo
de MIPG y apoyarse en las herramientas de autodiagndstico de las politicas de Gestion del Talento
Humano y de Integridad, para identificar puntos débiles y fortalezas. Estos instrumentos estan
disponibles en el micro sitio de MIPG en la pagina Web de Funcién Publica.

www.loteriademedellin.com.co
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A continuacion se presentan los resultados de los indices de la Dimensién y sus politicas:

Dimension

Politica 1:
Gestion
Estratégica
del Talento
Humano

Lista indices de Gestion y Desempeiio

indice de Gestion Estratégica del Talento

RESULTADOS FURAG Il

Descripcion

Mide el aporte de la gestién del talento humano, de acuerdo con el ciclo de vida del servidor

e POLO1 81,8 (ingreso, desarrollo y retiro), al cumplimiento de los objetivos institucionales y del Estado en
general.
Calidad de la planeacién Miqe la capacidad dela entic,iad publica de identificar y caracterizar sus empleos. con fin de
P ubicar los servidores en las areas, proyectos o procesos de acuerdo con su perfil, generando
estratégica del Talento 101 83,7 - . 9 - .
Humano mayor productividad y la satlsfacmon_ gie estos,, bgsado en el conocimiento normativo y del
entorno, y en una adecuada planeacién estratégica.
Mide la capacidad de la entidad publica de proveer las vacantes por concurso para los
Eficiencia y eficacia de la empleos de carrera; los empleos de libre nombramiento y remocién, provisionales y
seleccion meritocratica del 102 51,7 temporales, a través de procesos de seleccién meritocratica. Igualmente, de llevar a cabo
talento humano procesos de induccién para contar con servidores competentes y con conocimiento de la
indices entidad.
desagregados Mide la capacidad de la entidad publica de implementar planes y programas de
por politica capacitacion, bienestar e incentivos, bilingliismo, seguridad y salud en el trabajo,

Desarrollo y bienestar del

ambiente laboral, reinduccién, horarios flexibles, teletrabajo, Estado Joven, entre otros. Y
de realizar la evaluacion del desempeno de los servidores de la entidad puesto que son un

talento humano en la entidad 103 82,9 factor determinante para identificar posibilidades de desarrollo en los servidores y el aporte a
procurar la idoneidad del talento humano en la administracion publica. Asi mismo, frente a los
acuerdos de gestion de los gerentes publicos, identificar que estos se constituyen en el
compromiso de los directivos de las entidades frente a los propésitos institucionales.

Desvinculacion asistida y 104 751 Mide la capacidad de la entidad publica de preparar para el retiro del servicio o readaptacion

retencion del conocimiento

laboral al talento humano préximo a desvincularse, realizar un informe de las razones del
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Dimension

Lista indices de Gestion y Desempefio

RESULTADOS FURAG II

Nombre Indice

generado por el talento
humano

Puntaje

Descripcion

Descripcion

retiro y realizar un adecuado proceso de desvinculacién asistida y entrega del cargo, para
generar mecanismos adecuados de gestion y transmision del conocimiento.

Politica 2:
Integridad

Mide la capacidad de la entidad publica de implementar la estrategia de cambio cultural que
incluya la adopcién

indice de Integridad POL02 78,9 del cédigo de integridad del servicio publico, el manejo de conflictos de interés y el
fortalecimiento de la declaracién de bienes y rentas, la gestion de riesgos y el control
interno.
Cambio cultural basado en Mide la capacidad de la entidad publica de definir la ruta estratégica y pedagégica de la
la implementacién del codigo politica de integridad que permitan la armonizacién del cédigo del servicio publico y los
de integridad del servicio 105 75,5 codigos de ética institucional y, la implementacién de acciones pedagdgicas para promover y
publico fortalecer los valores del servicio publico.
indi Gestion adecuada de Mide la capacidad de la entidad publica de implementar mecanismos que permitan vigilar la
ndices flictos de interés integridad de las
desagregados con S y gria . . . - .
2 declaracion oportuna de 106 actuaciones de quienes ejercen las funciones publicas y se gestionen adecuadamente las
por politica bienes y rentas situaciones de conflictos que puedan surgir cuando se enfrentan a situaciones en la que sus
interés personales se enfrentan con intereses propios del servicio publico.
Coherencia entre la gestion Mide la capacidad de la entidad publica de articular mecanismos de identificacion de riesgos
de riesgos 107 748 de gestién y de

con el control y sancion

corrupcion con medidas de control interno y sancién de actividades indebidas.
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9. DESARROLLO DEL PLAN ESTRATEGICO DEL TALENTO HUMANO

El Plan Estratégico de Gestion Humana en la Loteria de Medellin, se desarrolla a través
del ciclo de vida del servidor publico ingreso, desarrollo y retiro.

La implementacion de este Plan, se enfoca a potencializar las variables con puntuaciones
mas bajas, obtenidas tanto en el autodiagnéstico de la Matriz GETH, como en las otras
mediciones y al cierre de brechas entre el estado actual y el esperado, a través de la
implementacion de acciones eficaces que transformen las oportunidades de mejora en un
avance real.

Al final del segundo semestre, se volvera a evaluar la Matriz GETH para establecer el
nivel de avance obtenido versus el esperado.

Para la creacion de valor publico, la Gestibn de Talento Humano en la Loteria de
Medellin, se enmarca en las agrupaciones de tematicas denominadas por el Modelo
Integrado de Planeacién y Gestion — MIPG, Rutas de Creacion de Valor, a través de la
implementacion de acciones efectivas que se asocian con cada una de las 6 dimensiones
restantes de acuerdo con la siguiente tabla:

TABLA DE CONVENCIONES

DIMENSIONES

- MIPG
D1 Talento Humano
D2 Direccionamiento y Planeacién
D3 Gestion para Resultados
D4 Evaluacién de Resultados
D5 Informacion y Comunicacion
D6 Gestidn del conocimiento
D7 Control Interno

Por consiguiente, las acciones efectivas mencionadas anteriormente, se reflejan a lo largo
de la siguiente matriz, que muestra la interrelacion entre las dimensiones que se
desarrollan a través de una o varias Politicas de Gestion y Desempefo Institucional
senaladas en MIPG.

Dimension del Talento Humano Otras
Dimensiones

. . . Proceso Beneficiarios
Variable Actividades asociadas

Elaborar e implementar del Plan de
Entorno fisico[Seguridad y Salud en el Trabajo,
conforme a la norma legal vigente.

Talento Servidores y
Humano contratistas.

www..loteriademedellin.com.co
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Dimension del Talento Humano

Variable

Actividades

Otras
Dimensiones
asociadas

Proceso

Beneficiarios

RUTADE LA
FELICIDAD

La felicidad
nos hace
productivos

)Adelantar inspecciones fisicas a la
Entidad y ergondmicas a los
servidores.

D1

Programar y ejecutar simulacros de
evacuacion de las instalaciones de
la Loteria de Medellin, segun
normatividad

D1

Ejecutar lo correspondiente a
Gestion Humana del Plan de
continuidad del negocio.

D1

Ejecutar acciones de apoyo para la
preservaciéon del medio ambiente.

D1

Capacitar o fomentar entrenamiento
en el puesto de trabajo y en
sostenibilidad ambiental.

D1

Servidores

Equilibrio de
vida

Programar actividades de
lesparcimiento como: torneos
internos segun convenios.

D1

Actualizar el Plan anual de vacantes
que prevea y programe los recursos
necesarios para proveer las
vacantes. Analizar las vacantes
existentes segun los tiempos
requeridos para tal fin.

D1

Talento
Humano

Servidores y
contratistas

Servidores

Salario
emocional

Ajustar la estrategia de salario
lemocional e incentivos

D1

Programar ejercicios dirigidos
Actividad fisica.

D1

Identificar y caracterizar los
servidores con alteraciones en
lexamen es médicos ocupacionales.

D1

Generar estrategia de
reconocimiento de incentivos para
los servidores y otras formas de
reconocimiento para los servidores.

D1

Talento
Humano

Servidores

Servidores y
contratistas

Servidores y
contratistas

Servidores

Innovacion
con pasion

Fomentar actividades deportivas,
recreativas o de salud con la Caja de|
Compensacién Familiar y la ARL.

D1

Talento
Humano

Impulsar la Politica de Integridad a
través de la difusion del Cédigo de
Integridad.

D1, D5

Talento
Humano y
Comunicacién

Organizacional

Servidores y
contratistas

Capacitar a los servidores en
tematicas de innovacién e incluirlo
en el Plan Institucional de

Capacitaciones 2020.

D1

Talento
Humano

Servidores

www..loteriademedellin.com.co
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Dimension del Talento Humano

Variable

Actividades

Velar por la vinculacion de
estudiantes por medio de practicas

Otras
Dimensiones
asociadas

Proceso

Beneficiarios

profesionales en la modalidad de D1 Estudiantes
convenio
Analizar la informacién acerca de las
e ey | O
contratistas
del talento humano.
Disenar el Plan Institucional de D1
Capacitacion.
Cultura de Implfe’mentar los Acuerdos d? . D1 Talento Seni
liderazgo igestion para los Gerenﬁas publicos Humano ervidores
Promover la construccién de planes
de mejoramiento individual, en el D1
caso de gerentes publicos
Disefar la estrategia de induccién T
: S alento
para los servidores publicos que se D1 Humano
vinculen a la Entidad
Disefar la estrategia de reinduccion
a todos los servidores cada vez que Gestion de
se produzca actualizacion en la D1 capacitacion Y
informacién y segun requerimientos formacion Servidores
de la norma.
; Fomentar entrenamiento en el
RUTA DEL Blepaelz::]e;(r)del puesto de trabajo a los servidores en Gestion de
CRECIMIENTO| tematicas referentes a Gestion del D1 capacitacion Y
Talento Humano y Cultura formacion
Liderando Organizacional e incluirlas en el PIC.
talento Promover actividad para la Bienest Servid
conmemoracion del Dia del Servidor D1 Il_enes ar ervidores y
Publico aboral contratistas
Realizar encuesta de retiro para vi?w i{ig‘;gﬂ’
identificar las razones por las que los D1 retiro de y Servidores
servidores se retiran de la entidad.
personal
Promover conjuntamente con las
diferentes dependencias la D1 Bienestar Servidores y
apropiacion del Codigo de Laboral contratistas
. Integridad.
Liderazgo en - -
valores Capacitar o fomentar.entrenamlento 3
en el puesto de trabajo a los Gestion de
servidores en tematicas D1, D2 capacitacion Y Servidores
relacionadas con el Buen Gobierno € formacion
incluirlas en el PIC.
Servidores |Mantener actualizada la Matriz de D1 Seleccion, Servidores y
que saben lo [Caracterizacion de los servidores de vinculacién y contratistas
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Dimension del Talento Humano

Variable

Actividades

Otras

Dimensiones

asociadas

Proceso

Beneficiarios

que hacen |[la Loteria de Medellin. retiro de
personal
Coordinar actividades para Pre Bienestar
pensionados con la Caja de D1 Laboral
Compensacion
Generar conjuntamente con la Caja
de Compensacnqn y/o la ARL, una Bienestar -
estrategia a través de la cual se Seleccion
prinde apoyo emocional y D1 vinculacién’y Servidores
herramientas para afrontar el cambio retiro de
por parte de las personas que se |
retiran por pension o en finalizacion persona
de la planta temporal.
Suministrar los insumos para el
proceso de evaluacion de los D1 Talento
gerentes publicos mediante los Humano
acuerdos de gestion.
Orientar la entrega de puesto de Seleccién
trabajo de los servidores que se vinculacic’m! Servidores
retiran de la Loteria de Medellin, D1 retiro de y
como estrategia de transferencia del personal
conocimiento
RUTA DEL
SERVICIO
DEL Cultura Promover la rendicion de cuentas
SERVICIO basada en el P°" parte del gerente a los D2. D5. D7 Planeacion Servidores y
o servicio servidores de la Loteria y comunidad S Estratégica contratistas
Al servicio de len general
los
ciudadanos
Apoyar el proceso de dotacién Bienestar
necesaria de los servidores, para la D1 Laboral /
identificacion de la entidad. SGSST Servidores
Administrar la némina y llevar los
registros estadisticos D1 Talento
. Humano
correspondientes.
RUTA DE LA Actualizar los manuales de Talento
CALIDAD Hacer  [funciones y competencias laborales D1. D2 Humano y
siempre las [conforme con las necesidades de la ’ Planeacion
La cultura de | cosas bien [Entidad. Estratégica
hacer las Coordinar las actividades pertinentes
cosas bien para que los servidores de la D1 Talento Servidores
Entidad presenten la Declaracion de Humano
Bienes y Rentas
Koo oeniindo ks o1 | Taeno
) Humano
Entendiendo |Promover la gestién de la D1 Talento
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Dimension del Talento Humano Otras

Dimensiones

. .. . Proceso Beneficiarios
Variable Actividades asociadas

personas a |[informacion en el SIGEP respecto a Humano
través del usollo correspondiente de Talento
de los datos Humano.
IAdministrar la informacién de la Talento
RUTA DE LA planta de personal y generar D1 H
INFORMACIO reportes, articulado con la némina. umano
N Administrar la informacién Talento
relacionada con la historia laboral de D1 H
Conociendo el cada servidor. umano
talento Construir el historial de
certificaciones para las respectivas Talento Servidores y ex
solicitudes de bono pensional, de D1 Humano servidores
acuerdo con las normas )
establecidas.
Consolidar las Estadisticas de la .
informacion de Gestién Estratégica D1 JS:T?Q::)O ?:imri?iﬁzsy
de Gestién Humana.

Fuente: Elaboracion propia. Pélitica Gestion Estratégica del Talento Humano. Corte enero 2020

10. ESTRATEGIAS DE TALENTO HUMANO 2020

Mediante la Dimensién del Talento Humano de MIPG, el compromiso de la Direccion de
Talento Humano, es la clave para el fortalecimiento y creacién de valor publico. Para ello,
se establecen estrategias que fortaleceran y contribuiran en el impacto a los servidores
para alcanzar las metas establecidas en la Loteria de Medellin. Estas estrategias se
definen a continuacién:

10.1. Estrategia de Vinculacion.

A través de esta estrategia, la Loteria de Medellin velara por la vinculacién del mejor
talento humano, mediante herramientas de seleccion que permitan identificar el candidato
con las competencias, los conocimientos técnicos y la vocacion de servicio requerido,
para articular su desempefio con los objetivos institucionales.

Es asi que, el procedimiento de seleccion, vinculacion y retiro de personal se destacara
por su transparencia, legalidad y prontitud, a través del cumplimiento de los
procedimientos establecidos, con el fin de ofrecer el personal competente que aporte a la
consecucion de las metas, en las diferentes areas de la entidad.

Igualmente, se fortalecera el mecanismo de informacion los cuales permitan visualizar en
tiempo real la planta de personal y contribuir a la toma de decisiones del Director de
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Talento Humano. Asi mismo, se continuara con el crecimiento laboral, que consiste en
tener en cuenta las hojas de vida segun los perfiles interno, aportando al bienestar de los
servidores ya vinculados a Loteria de Medellin generando un ambiente de motivacion y
sentido de pertenencia.

10.2. Estrategia de Programa de Bienestar, capacitaciones e incentivos y Plan de
Seguridad y Salud en el Trabajo.

El Plan de Bienestar, Capacitaciones e Incentivos de la Loteria de Medellin, se articula a
la adecuada racionalizacion y utilizacion de los recursos publicos, existentes a disposicion
de los programas,con el fin de a ejecutar de manera planificada en las areas de
intervencion de proteccion y servicios sociales y que respondan a necesidades reales de
los servidores publicos de la Loteria de Medellin.

El manejo integral del bienestar requiere de la capacidad de gestion de la Loteria de
Medellin en el enfoque de fortalecimiento institucional, con un modelo agil, transparente y
moderno, para lo cual el trabajo se orientara en la motivacién de los servidores, dentro de
su cultura organizacional y el valor del servicio.

El Plan de Bienestar Laboral y el Plan de Seguridad y Salud en el Trabajo, en el ano
2020, se enfocaran en los resultados y recomendaciones (lineamientos ARL, examenes
médicos, encuesta de necesidades de Bienestar y Seguridad y Salud en el Trabajo,
Medicion de Clima) como linea para el desarrollo de actividades, apostando a cuatro
iniciativas de intervencién que impacten a los servidores:

Estilo de vida.
Puesto de trabajo.
Salud fisica.
Riesgo Psicosocial.

Implementar programas de actividad fisica, equilibrio de vida, alimentacion sana, creacion
de una imagen de marca de los programas, salario emocional, liderazgo en valores,
entorno fisico, prevencién del riesgo (examenes médicos), con el objetivo de crear en los
servidores una cultura del bienestar y Seguridad y Salud en el Trabajo, que incite al
compromiso, la disminucién de estrés y toma de consciencia de los riesgos de no
practicar habitos de vida saludables, para mejorar los indices de productividad y
cumplimiento de resultados para asi enaltecer al servidor publico.

Medir y evaluar el progreso mediante monitoreo de participacién, ausentismo e incidencia
baja (evaluacion y monitoreo constante, que permita observar que actividades estan
funcionando mejor, y de esta forma optimizar el rendimiento y la consecucién de
objetivos).
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Horario Flexible: Se establecen horarios laborales para los servidores de la Loteria de
Medellin de conformidad con la normatividad vigente y acuerdos laborales, no obstante se
analizan casos especificos con el fin de flexibilizar los horarios en situaciones concretas.

Reconocimientos: Se generan acciones que enaltecen al servidor publico a través de
reconocimiento por su compromiso, labor desempenada, puntualidad, cumplimiento del
cédigo de integridad, entre otras, generando valor a su gestion y siendo un modelo a
seguir para los demas.

El Programa de Bienestar Social: Procesos permanentes orientados a crear, mantener
y mejorar las condiciones que favorezcan el desarrollo integral de los funcionarios, el
mejoramiento de su nivel de vida y el de su familia; asi mismo deben permitir el aumento
de los niveles de satisfaccion, eficacia, eficiencia y efectividad y la identificacion del
servidor publico con el servicio en la Entidad; Ademas, estaran orientados basicamente a
garantizar el desarrollo integral de los servidores publicos y por ende el de la entidad.

Promocidén y prevencion de la salud: Se pretende proteger y mantener la salud fisica,
mental y social de los servidores publicos, en los puestos de trabajo y en la Entidad en
general, proporcionando condiciones seguras e higiénicas.

En lo sucesivo se entendera como el Sistema de Gestién de la Seguridad y Salud en el
Trabajo SG-SST. Este Sistema consiste en el desarrollo de un proceso l6gico y por
etapas, basado en la mejora continua y que incluye la politica, la organizacién, la
planificacién, la aplicacion, la evaluacién, la auditoria y las acciones de mejora con el
objetivo de anticipar, reconocer, evaluar y controlar los riesgos que puedan afectar la
seguridad y salud en el trabajo.

11. ACUERDOS SINDICALES

La Loteria de Medellin a implementado oportunamente los acuerdos concertados con los
sindicatos.

12. PLAN DE ACCION DE LA MATRIZ ESTRATEGICA DE TALENTO HUMANO

Una vez efectuada la calificacion de la Matriz de Gestion Estratégica de Talento Humano
GETH, se identificé el siguiente plan de accion:

Ruta para implementar una cultura del liderazgo, 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

Ruta para generar una cultura de la calidad y la integridad
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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:

Variables resultantes

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

Alternativas de mejora

/Actualmente se cuenta con Acuerdos de
Gestion de los Gerentes publicos, se
propone hacer seguimiento

Mejoras a Implementar
(Incluir plazo de la

implementacion)
Desarrollar actividades
endientes a fortalecer el trabajo
en equipo y las comunicaciones
por areas. Fecha: a Diciembre
020

Contar con mecanismos para transferir el
iconocimiento de los servidores que se
retiran de la Entidad a quienes contintan
vinculados

/Actualmente se desarrollan los
mecanismos, se propone implementar el
plan de accién propuestos

Implementar las
recomendaciones derivadas de
la transferencia del

onocimiento. Fecha: a
Diciembre 2020

Implementar mecanismos o instrumentos
para intervenir el desempeno.

No Se cuenta con la Evaluciéon de
desempenio de los servidores, se propone
concertar el mecanismo

ervidores. Fecha: a Diciembre
020

Emplementer la Evaluacion de los

Fuente: Elaboracién propia. Gestion Estratégica del Talento Humano.

13. PLAN DE ACCION 2020

PROTECCION Y SERVICIOS SOCIALES

ACTIVIDADES DEPORTIVAS

previa matricula).

Actividad

Beneficio para deporte (La Loteria de Medellin aportard como beneficio el 50%
del valor de la tarifa del centro de acondicionamiento al que asista el servidor,

Presupuesto

Atletismo (Maratones)
Apoyos matricula Gimnasio

Caminatas ecoldgicas
Torneo de bolos

Gimnasia Dirigida en la Loteria de Medellin

$26.351.638

Total actividades deportivas

$26.351.638

ACTIVIDADES DE PROMOCION Y PREVENCION DE LA SALUD - SGSST

Area protegida

Examenes ocupacionales periédicos (Examenes de laboratorio: Hemograma
completo con sedimentacion, creatinina, Antigeno prostatico a mayores de 45
anos)

Examenes ocupacionales de ingreso, retiro, cambio de ocupacién, por
reubicacién y post incapacidad

Fortalecimiento integral del SGSST- Primeros auxilios

Evaluacién del riesgo psicosocial, Clima y Cultura organizacional
Capacitaciéon comités COPASST y Comité de Convivencia

Programa de pausas activas - Semana de la salud

Total Actividades de Promocion y prevencion en Salud - SGSST

$24°375.525

$24°375.525
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BENEFICIOS EDUCATIVOS, CAPACITACION y GESTION DEL CONOCIMIENTO

Otorgamiento de beneficios educativos: 90% para Estudios Técnicos; 80%
Tecnolégico; 70% Universitario y Especializacion y 50% Maestria del valor de la

matricula, para quienes tengan mas de un (1) afo en la entidad y 2 afios para $48°939.279
maestria- Acuerdo No. 17 de julio 31 de 2019

Plan Institucional de Capacitaciones y Gestién del conocimiento $71.526.638
Total Beneficios y actividades de Capacitacion y Gestion del conocimiento $120.465.917

PROMOCION PROGRAMAS DE VIVIENDA

PROMOCION PROGRAMAS DE VIVIENDA: Otorgamiento de créditos para
compra, reformas, deshipoteca de vivienda y demas establecidos en el Acuerdo | $1.143.945.350
Nro. 000003 de 2003.
Total actividad de préstamos de vivienda $1.143.945.350

CALIDAD DE VIDA LABORAL INCENTIVOS y SEGURIDAD SOCIAL

Calamidad Doméstica $9°411.400

Mejoramiento condiciones de aseo en los puestos de trabajo y planta fisica de la $20°000.000
entidad - (Rubro de mantenimiento

Clima Organizacional, Plan de intervencién por areas: Claridad del rol,
participacion y manejo del cambio

Taller para prepensionados

Trabajo colaborativo, fortalecer el liderazgo

Estimulos, reconocimientos, salario emocional (matriculas empresariales, dias $82'820.318
de sol, participacién en diferentes cursos, talleres de: artesanias, decoracion
navidena, etc

Reconocimiento dias especiales (Dia del servidor publico, dia de la familia, dia
de la secretaria, dia del nifio, dia de la madre, dia del padre, dia del hombre, dia
de la mujer, dia de integracién fin de afo Loteria de Medellin, etc)

Total calidad de vida laboral, Incentivos y Seguridad Social 112.231.718

TOTAL PLAN DE BIENESTAR CAPACITACIONES E INCENTIVOS $1.427.370.329

Fuente: Direccién de Talento Humano 2020

Este plan de accion se identifica como la prioridad para el desarrollo e impacto de las
variables con puntajes mas bajos segun lo establecido en la Matriz Estratégica de Talento
Humano. Asi mismo, se establecen oportunidades de mejora adicionales que permitiran
generar mayor impacto en las diferentes variables y contribuyan a la calificacién de la
Matriz de Gestion Estratégica de Talento Humano para la vigencia.
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14. EVALUACION DEL PLAN

Evaluaciébn de Planeacion Estratégica de Talento Humano: Los mecanismos
desarrollados para evaluar la Gestion Estratégica de Talento Humano, son los siguientes:

a. Matriz de seguimiento.

El mecanismo disefado e implementado por la Direccion de Talento Humano, a través de
una herramienta (Matriz de Seguimiento del plan estratégico del Talento Humano),
permite el control y cumplimiento de los temas estratégicos y operativos en el marco de la
planeacion del Talento Humano.

b. Lineamientos Institucionales.

A través de la Planeacion Estratégica, se integran los planes de cada dependencia y es el
insumo necesario con el que cuenta la Oficina de Control Interno para la evaluacién de
dependencias. Alli se evidenciarda la Gestion Estratégica de Talento Humano tanto
cualitativa como cuantitativamente.

c. FURAG Il (Formato unico de reporte de avance de la gestion).

Este instrumento esta disefiado para la verificacion, medicion y evaluacion de evolucién
de la Gestion Estratégica de Talento Humano de la Loteria de Medellin frente a la eficacia
y a los niveles de madurez, como una mirada complementaria y como linea para el
mejoramiento continuo en la Gestion. Se diligenciara en las fechas establecidas lo
concerniente a la politica de desarrollo administrativo — Direccién del Talento Humano.

Los resultados obtenidos de esta medicién, permitiran la formulacion de acciones de
mejoramiento a que haya lugar.

15. CUMPLIMIENTO POLITICA DE INTEGRIDAD

Como soporte de la planeacion, la Loteria de Medellin adecu6 el Codigo de Integridad de
la Funcion Publica, que establece minimos de integridad homogéneos para todos los
servidores publicos del Pais.

La actualizacion, consisti6 en adicionar algunos principios de accién, acordes a las
necesidades de la entidad y por esto, la Direccion de Talento Humano alineado con el
Modelo Integrado de Planeacion y Gestion — MIPG, esta comprometido en la aplicacion
del codigo de integridad, como soporte de la articulacion de planes y programas para la
planeacion 2019, que conlleve a la generacion de estrategias que enaltezcan al servidor
publico con altos estandares de integridad, afianzando la relaciéon estado ciudadano.
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Por ultimo cabe anotar que este cddigo, tiene como objetivo fundamental que los valores
seleccionados como los mas importantes: Honestidad, Respeto, Compromiso,
Diligencia y Justicia, se materialicen en nuestra accion diaria tanto en la vida laboral
como en la vida personal, nos identifiquen y sean factor de orgullo de los funcionarios de
la Loteria de Medellin. Ademas, regula la forma como se debe aplicar los valores,
principios y deberes éticos al cumplimiento de la funcién publica de los servidores
publicos de la entidad.

16. ANEXO - PLAN DE BIENESTAR, CAPACITACION E INCENTIVOS 2020
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