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INTRODUCCION

El Departamento Administrativo de la Funcion Pablica — DAFP definio las lineas generales del Plan Estratégico
de Talento Humano de cara a los nuevos retos, a la necesidad de mejorar la prestacion del servicio por parte
de los servidores publicos, y a lograr retener personal con altas competencias que garanticen la calidad en el
servicio, las cuales se encuentran plasmadas en el documento denominado “Plan Estratégico de Talento
Humano (PETH) vigencia 2018, que servira de base para la construccién del plan del Centro Nacional de
Memoria Historica - CNMH.

El Decreto 1499 de 2017 actualiz6 el Modelo Integrado de Planeacion y Gestion -MIPG, como un marco de
referencia para dirigir, planear, ejecutar, hacer seguimiento, evaluar y controlar la gestion de las entidades y
organismos publicos, con el fin de generar resultados que atiendan los planes de desarrollo y resuelvan las
necesidades y problemas de los ciudadanos, con integridad y calidad en el servicio. Este modelo articula los
sistemas de: Gestion de Calidad, de Desarrollo Administrativo, y con el Sistema de Control Interno. El objetivo
principal de esta actualizacion es consolidar, en un solo lugar, todos los elementos que se requieren para que
una organizacion publica funcione de manera eficiente y transparente, y que esto se refleje en la gestion del
dia a dia que debe atender a las 17 Politicas de Gestion y Desempefio.

El Modelo Integrado de Planeacion y Gestién MIPG se estructura en tres partes: la primera, sintetiza de manera
integral los aspectos conceptuales de MIPG; en la segunda se presenta la estrategia de cambio cultural que
acompanara los principales pasos que deben seguir las entidades para implementar el Modelo y, en la tercera
se describen el alcance de cada una de las siete dimensiones del mismo y los aspectos minimos para su
implementacion y los atributos de calidad.

Plan Estratégico de Talento Humano 2019-2022 con base en el autodiagnostico del Modelo Integrado de
Planeacién y Gestion —MIPG teniendo en cuenta el concepto de empleo publico determinada en el articulo 19
de la Ley 909 de 2004, asi como la vision del empleo por parte del Departamento Administrativo de la Funcion
Publica -DAFP.

El Plan Estratégico reconoce la gestion del capital humano como uno de los pilares estratégicos; desde el punto
de vista de la direccion, se debe propender por servidores visionarios y transparentes, con capacidad de liderar
y enfrentar constructivamente los cambios, asi como de articular e integrar las competencias de sus equipos
de trabajo para el logro de la metas institucionales; lideres analiticos, con capacidad de decisiones oportunas
y eficaces en situaciones de ambigiiedad, actores proactivos en los procesos de concertacidn y negociacion
tanto al interior de la entidad, como en sus relaciones con organizaciones sociales.

El primero de los cinco objetivos del Modelo Integrado de Planeacion y Gestion — MIPG, hace referencia a:
‘Fortalecer el liderazgo y el talento humano bajo los principios de integridad y legalidad, como motores de la
generacion de resultados de las entidades publicas”, condicion que requiere que las entidades orienten sus
planes para cumplir este objetivo.

Desde el punto de vista de la gestidon se debera propender por servidores con solida capacidad técnica;
informados amplia y suficientemente sobre su entorno, con miras a la comprensién adecuada de los complejos
problemas de la sociedad; interlocutores respetuosos de los ciudadanos con los que interactian con capacidad
de trabajar en equipo, creativos, honestos y con manejo adecuado de los procesos de planeacion.

La Planeacién Estratégica de Talento Humano es una herramienta que integra el Plan Anual de Vacantes, el
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Plan Institucional de Capacitacion —PIC, el Programa de Bienestar e Incentivos, los temas relacionados con
Clima Organizacional.

De otra parte, el Decreto 612 de 2018 fija directrices para la integracion de los planes institucionales y
estratégicos al Plan de Accion sefialando que las entidades deberan publicar en su respectiva pagina web, a
mas tardar el 31 de enero de cada afio, los diferentes planes, esto incluye los planes que tienen relacion directa
con la Gestion del Talento Humano como lo son: Plan Estratégico de Talento Humano(PETH), Plan Anual de
Vacantes, Plan de Prevision de Recursos Humanos, Plan Institucional de Capacitacién, Plan de Incentivos
Institucionales y Plan de Trabajo Anual en Seguridad y Salud en el Trabajo.

Por Ultimo, es necesario tener como referente el Plan Nacional de Desarrollo 2018/2022 “Pacto por Colombia,
Pacto por la equidad” donde la equidad es entendida como la suma la legalidad més el emprendimiento. El
pacto por la legalidad se basa en la consolidacion del Estado Social de Derecho, para garantizar la convivencia
y asegurar el acceso a una justicia eficaz, eficiente y efectiva para que todos vivamos con libertad y en
democracia.

El pacto por la legalidad consolidara la presencia del Estado en todo el pais y, en particular, en aquellos
territorios donde han persistido la ausencia de las instituciones y los espacios vacios de autoridad, con objetivo
de “Enaltecer al servidor publico y su labor”.

El pacto por el emprendimiento y la productividad es un pacto por una economia dindmica, incluyente y
sostenible que potencie todos nuestros talentos. Este pacto hara posible la transformacion productiva que
Colombia ha estado esperando y que permitird reducir nuestra dependencia de la mineria y de los
hidrocarburos, aumentara la formalizacién laboral y empresarial y lograra un mayor aprovechamiento de las
oportunidades que brindan los tratados de libre comercio. El pacto por el emprendimiento incluye también una
alianza para dinamizar el desarrollo y la productividad de la Colombia rural.

Este plan incluye en su componente: “Pacto por la Construccion de Paz: victimas, reintegracion, estabilizacion
y reconciliacion”, el de “Consolidar el deber de memoria y verdad en contribucion a la reparacion simboélica”.

De otra parte, el plan contempla lo siguiente: “Satisfaccion (Verdad — Memoria)

+ Se construird y dotara el Museo Nacional de Memoria (MNM) bajo el cual se articularan todas las acciones de memoria,
pues mas que un espacio fisico con exposiciones estaticas tendré contenido dinamico y seré constantemente alimentado
por el trabajo nacional y territorial. En articulacién con la linea Mayor coordinacién y eficiencia para la estabilizacion se
trazaran funciones del MNM para brindar asistencia técnica a entidades tanto del SNARIV como del SIVJRNR.

+ Se promoveran iniciativas, como acciones colectivas de construccion de la memoria que representan diferentes
territorios, enfoques diferenciales y expresiones con multiples lenguajes.

« Se preservara la memoria documental especialmente en los municipios donde se implementaran los PDET, a

preservando y custodiando el Archivo de Derechos Humanos, mediante la identificacion registro y acopio de archivos,
apoyo a procesos auténomos de iniciativas de archivo y con formacion de gestores (uso y apropiacion social de archivos)”.
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ALCANCE

El Plan Estratégico de Talento Humano (PETH) del Centro Nacional de Memoria Histdrica esta orientado a los
colaboradores de la entidad (personal de planta de personal y contratistas de prestaciéon de servicios),
dependiendo de las limitaciones en materia normativa en cada uno de los subcomponentes.

Marco Legal

A continuacioén, relacionamos el marco legal general de temas que se refieren a la Gestion de Talento Humano
en el servicio publico:

NORMA

Decreto 1567 del 5 de agosto de 1998

Ley 909 del 23 de septiembre de 2004

Ley 1010 del 23 de enero de 2006

Ley 1064 del 26 de julio de 2006

Ley 1221 de 16 de julio de 2008

Decreto 1083 del 26 de mayo de 2015

Decreto 1072 del 26 de mayo de 2015

Acuerdo 565 de 2016

Cadigo de Integridad del Servidor
Publico 2017

Decreto 894 del 28 de mayo de 2017

Decreto 1011 de 2017

Decreto 1499 del 11 de septiembre de
2017

MIPG

PETH

CONTENIDO

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

Regulan el empleo publico, la carrera
administrativa, gerencia publica y se dictan
otras disposiciones. (Establece el Plan de
Vacantes y Plan de previsién de Empleos)
Medidas para prevenir, corregir y sancionar el
acoso laboral y otros hostigamientos en el
marco de las relaciones de trabajo
Apoyo y fortalecimiento de la educacién para el
trabajo y el desarrollo humano, establecida
como educacion no formal en la ley general de
educacion
Promover y regular el Teletrabajo.

Decreto Unico Reglamentario del Sector de
Funcién Publica.

Establece el Plan de Seguridad y Salud en el
Trabajo).

Establece el Sistema Tipo Empleados de
carrera y en periodo de prueba
Para los servidores de las entidades publicas
de la Rama Ejecutiva colombiana

Temas de capacitacion

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

Manual Operativo — Dimension N°1

- “Entorno Laboral Saludable”

PROCESO RELACIONADO
CON LA NORMA
Plan Institucional de
Capacitacion
Programa de
Bienestar Social

Gestion de situaciones
administrativas

Gestion de situaciones
administrativas

Plan Institucional de
Capacitacion

Programa de Bienestar Social
Plan Institucional de
Capacitacion
Programa de Bienestar
Sistema de
Gestion en
Seguridad y
Salud en el Trabajo (SGSST)
Sistema Tipo de Evaluacion del
desempefio
Gestion de situaciones
administrativas
Plan Institucional de
Capacitacion

Gestion de situaciones
administrativas

Gestion de situaciones
administrativas
Gestion de situaciones
administrativas
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Guia de Gestion Estratégica del Talento Gestion de situaciones
GETH A
Humano administrativas
Resolucién 1111 del 27 de marzo de Define los Estandares Minimos del Sistema de Sistema de Gestion en
2017 Gestion de Seguridad y Salud en el Trabajo Seguridad y Salud en el
para empleadores y contratantes Trabajo (SGSST)
Resolucion 390 del 30 de mayo de 2017 Actuallga g[ Plan Nacional Qe Formgm_on y Plan Inshtgmo_qal de
Capacitacion para los servidores publicos Capacitacion

Modifica la Ley 1361 de 2009 protecciéon

Ley 1857 del 26 de julio de 2017 . "
integral a la familia

Programa de Bienestar Social
Directrices para la integracion de los planes PETH

Decreto 612 del 4 de abril de 2018 institucionales y estrategias al Plan de Accién

Por medio del cual se modifica el Decreto 1083
de 2015, Unico Reglamentario del Sector
Funcién Publica, en lo relacionado con la
integracién del Consejo para la Gestidn y MIPG
Desempefio Institucional y la incorporacion de
la politica publica para la Mejora Normativa a
las politicas de Gestion y Desempefio
Institucional
Por el cual se modifica el Decreto 1083 de
2015, Unico Reglamentario del Sector de
Funcién Publica, en lo relacionado con las
competencias laborales generales para los
empleos publicos de los distintos niveles
jerarquicos.

Decreto 1299 de 2018

Decreto 815 de 2018 Competencias

Nuevas reglas para Independientes en el pago SRR da CERikn &1y
Seguridad y Salud en el trabajo

Decreto 1273 de 2018 . .
de aportes de seguridad social SGSST

Nota: ademas de las normas mencionadas en el cuadro anterior, toda norma asociada al proceso de Gestion de Talento
Humano.

Marco Conceptual

Con el objetivo de garantizar la claridad de los temas abordados en este documento, se relacionan a
continuacion los conceptos inherentes a la planeacion estratégica del talento humano y su trascendencia en
las entidades del Estado, lo anterior con base en la postura tedrica del sector publico latinoamericano.

La siguiente ha sido la evolucidn estructural de la Planeacion Estratégica del Talento Humano: a nivel general:

En primera instancia, el término “estrategia” fue empleado inicialmente en el contexto de la milicia, para hacer
referencia a la tactica disefiada por un dirigente militar basado en su experticia y conocimiento de la guerra. La
intension fundamental de este “plan” se basaba en generar una ventaja competitiva que asegurara la victoria
respecto a su oponente.

Afios mas tarde, el término es adoptado en el contexto de los negocios y las organizaciones como “planeacion
estratégica” refiriéndose a la formulacion de un curso concreto acciones, politicas y objetivos que tienen como
finalidad garantizar el cumplimiento del propdsito central de la organizacion, y que légicamente garantizara una
ventaja de negocio sobre el mercado. Para tal fin, la alta direccion o el maximo nivel decisorio realizaba un
analisis integral de los aspectos internos y externos, debilidades y fortalezas de la organizacion que pudiesen
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afectar ese propésito y establecer estrategias concretas para alcanzarlo.

Mas recientemente, el término también fue adoptado por otros procesos organizacionales entre ellos el de
gestion de las personas, dando apertura a la formulacién de una planeacion estratégica del talento humano,
cuyo objetivo fundamental es alinear las capacidades y esfuerzos humanos hacia el cumplimiento de la
planeacion estratégica organizacional, o, dicho de otro modo, al servicio y méaximo potencial de los objetivos y
fines de la organizacion.

Con la entrada en vigencia de la Carta Iberoamericana de la Funcién Publica se sentaron las bases para la
creacion de la Ley 909 de 2004, estableciéndose con ellas los principales lineamientos normativos para la
gestion del empleo publico y el sistema de carrera, y definiendo como punto de partida la formulacion de los
Planes Estratégicos del Talento Humano, que como se menciond al inicio, buscan garantizar la conexion entre
las diferentes acciones de gestion de las personas y la mision, vision, objetivos y metas que definen la
estrategia organizacional.

A partir del afio 2014, en el articulo 133 del Plan Nacional de Desarrollo vigencia 2014 - 2018, se ordend la
integracion del Sistema de Desarrollo Administrativo (1998) y el Sistema de Gestion de la Calidad (2003) en
uno solo: el Sistema de Gestion, el cual se debe articular con el Sistema de Control Interno (2005). Para el
nuevo Sistema de Gestion y su articulacion con el de Control Interno, se actualiza el Modelo Integrado de
Planeacién y Gestion, adoptado en 2012 mediante el Decreto 2482.

A fin de atender la directriz del Plan, Funcién Publica reviso los tres sistemas sefialados en aspectos tales
como sus propositos, &mbito de aplicacion, componentes e instrumentos, evidenciando que cada uno de ellos
cuenta con naturaleza, finalidad y alcance propios pero complementar los entre si: servir de herramienta para
fortalecer la capacidad administrativa y el desempefio institucional (Desarrollo Administrativo), dirigir y evaluar
el desempefio institucional en términos de calidad y satisfaccion social (Gestion de la Calidad) y, procurar que
las actividades de una entidad se ejecuten de acuerdo con el marco normativo (Control Interno).

El Modelo Integrado de Planeacion y Gestidn ha ido subsanaron muchas dificultades como la simplificacion
de reportes en el Formulario Unico de Reporte y Avance a la Gestion -FURAG y con mecanismos de
coordinacion y articulacién entre las entidades responsables de las politicas de desarrollo administrativo. Si
bien es cierto, se dieron grandes pasos en materia legal, instrumental, metodoldgica, capacitacién y
acompafiamiento a las entidades, no fue suficiente para lograr la articulacion, integralidad y la mejora continua
en la gestion de las entidades.

De acuerdo con la Funcién Publica, la integracion en un solo Sistema, su articulacion con el Control Interno y
la nueva version del Modelo Integrado de Planeacion y Gestion -MIPG buscan cumplir los retos pendientes, y
recoge mejores préacticas, lecciones aprendidas, resultados alcanzados y posibilidades de avance de los
sistemas y del Modelo vigentes.

PETH - “Entorno Laboral Saludable”
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OBJETIVO GENERAL

El CNMH tiene como objetivo general planear, el desarrollar y la evaluar la gestion del talento humano, para
el fortalecimiento y creacion de valor publico en sus servidores publicos, mediante estrategias definidas en el
Modelo Integrado de Planeacion y Gestion — MIPG, con el fin de facilitar el mejoramiento de las capacidades,
conocimientos, competencias y bienestar de sus servidores.

Objetivos Especificos

1. Fortalecer las habilidades y competencias, a través de actividades de capacitacién, entrenamiento,
induccion y reinduccion, acordes con las necesidades identificadas en los diagnosticos realizados, para
un optimo rendimiento.

2. Propiciar condiciones para el mejoramiento de la calidad de vida laboral de los servidores publicos de la
Entidad y su desempefio laboral, generando espacios de reconocimiento (incentivos), esparcimiento e
integracion familiar, a través de planes 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.

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

4. Mantener la planta optima que requiere el CNMH para el cumplimiento de su misién y que permita la
continuidad en la prestacion del servicio.

5.  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

Funcién Publica.
*(Tomado del documento Plan Estratégico de Talento Humano de Funcion Publica)

DISPOSICION DE INFORMACION PARA LA PLANEACION

Generalidades de la Entidad

En el articulo 146 de la Ley 1448 de 2011, se cre6 el Centro de Memoria Histérica como un establecimiento
publico, del orden nacional, adscrito al Departamento Administrativo de la Prosperidad social, con personeria
juridica, patrimonio propio y autonomia administrativa y financiera. En el articulo 147 de la Ley 1448 de 2011
sefiald que el Gobierno Nacional determinaria la estructura, el funcionamiento y alcances del Centro de
Memoria Histérica y en el articulo 148 de la Ley 1448 de 2011 se determind las funciones generales del Centro
de Memoria Historica.

Posteriormente en el Decreto-ley 2244 del 28 de junio de 2011, se adicionan funciones al Centro de Memoria
Histdrica relacionadas con el mecanismo no judicial de contribucion a la verdad y la memoria histérica y
mediante Decreto-ley 4158 de 3 de noviembre de 2011 se adscribe el Centro de Memoria Histérica al
Departamento Administrativo para la Prosperidad Social

PETH - “Entorno Laboral Saludable”
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EI CNMH tiene como objeto reunir y recuperar todo el material documental, testimonios orales y por cualquier
otro medio, relativos a las violaciones de que trata el articulo 147 de la Ley de Victimas y restitucion de Tierras.
La informacion recogida es y sera puesta a disposicion de los interesados, de los investigadores y de los
ciudadanos en general, mediante actividades museisticas, pedagdgicas y cuantas sean necesarias
para proporcionar y enriquecer el conocimiento de la historia politica y social de Colombia.

Mediante Decreto 4941 del 29 de diciembre de 2011 se establecio su planta de personal con un total de 71
empleos, de los cuales 17 son empleos de libre nombramiento y remocion y 54 de carrera administrativa.

Organigrama del CNMH -
. \\'f}. \ de Memoria Histdrica
Consejo Directivo 0

Sistema de Control Interno /™71 Direccion General

" Comité de Coordinacion del |

GIT
Jurisdiccion Ceactiva

Oficina
Asesora Juridica

Direccion para la Direccion de Direccion de Direccion de Direccién

Construccién de la Archivo de los Museo de Acuerdos de Administrativa y
Memoria Histérica. Derechos Humanos Memoria Histdrica la Verdad Financiera

Mapa de procesos del CNMH

Administracion del Sistema
Integrado de Planeacion y G ey
Gestion

Direccionamiento y gestion
estratégica

(] 5
.("‘)I Centro Nacional
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PLATAFORMA ESTRATEGICA DEL CENTRO DE MEMORIA HISTORICA 2015-2018

Mision
Contribuir a la realizacion de la reparacion integral y el derecho a la verdad del que son titulares las victimas y
la sociedad y su conjunto, asi como al deber de memoria del Estado con ocasion de las violaciones ocurridas

en el marco del conflicto armado colombiano, en un horizonte de construccion de paz, democratizacion y
reconciliacion.

Vision
A 2018 el Centro Nacional de Memoria Historica sera una plataforma de promocién, dialogo y articulacion de
las memorias plurales del conflicto armado, que garantiza la inclusion de diversos actores y poblaciones y

contribuye a la reparacion integral, el esclarecimiento histérico, las garantias de no repeticion y la construccion
de una paz sostenible.

Objetivos estratégicos del CNMH

« Comprension social del conflicto armado: Contribuir al esclarecimiento de los hechos, los responsables
y las condiciones que hicieron posible el conflicto armado en Colombia, e interpelar a la sociedad sobre las
dindmicas institucionales, politicos y sociales que lo desencadenaron y degradaron, para contribuir a la
realizacion del derecho a la verdad de las victimas y la sociedad en general, y a las garantias de no
repeticion.

« Esfera publica de la memoria: Consolidar el papel de la memoria como derecho en la institucionalidad y
la sociedad y como patrimonio publico, propiciando las garantias y condiciones para que las diversas
manifestaciones de la sociedad realicen ejercicios de memoria histérica, en reconocimiento a la pluralidad
de memorias del conflicto armado.

« Condiciones para la construccion de la paz: Aportar a la dignificacion de las victimas, el esclarecimiento
de los hechos de violencia ocurridos y la convivencia del pais, a través de la reparacion simbolica de las
victimas y la implementacion de mecanismos no judiciales de contribucion a la verdad de la poblacion
desmovilizada y otros actores.

o Legado testimonial y documental. Museo Nacional de la Memoria y Archivo de Derechos Humanos
y Memoria Historica: Disefiar, construir y entregar al pais el Museo de la Memoria como un espacio de
dignificacion de las victimas y de promocién de una cultura respetuosa de los derechos humanos, y
conformar y poner al servicio de las victimas y la sociedad el archivo de Derechos Humanos y Memoria
Historica como herramienta de contribucion al derecho a la verdad y a la no impunidad.

« Efectividad organizacional: Consolidar institucionalmente el CNMH para que logre los resultados que las
victimas, la sociedad y el Estado esperan de él, de manera transparente y oportuna, en el marco de los
principios de participacion, pluralidad y dignidad.

Por otro lado, y en el marco del Plan Estratégico Sectorial 2015-2018, se definieron las siguientes metas para
la operacion de las unidades de personal en las entidades del Sector de la Inclusién Social

PETH - “Entorno Laboral Saludable”
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Plan Estratégico Sectorial 2015-2018

ACTIVIDADES
ESPECIFICAS

PRODUCTO

Estrategia 1. Alineacion del Plan estratégico de Talento Humano (PETH) con la estrategia del sector
inclusion social y Reconciliacion

NUmero de
servidores
capacitados (sin
repetidos)/NUmero

Implementacién del
Plan de Formacion y

Capacitacién Porcentaje de

S servidores )
Institucional de capacitados servidores que
todas las entidades P ocupan un cargo de

del Sector la planta global con
corte a 31/12/2017
NUmero de
Implementar el Plan actividades
. Plan X
Estratégico de s realizadas en el
Estratégico de .
Talento Humano en Talento periodo / Total
todas las Entidades actividades
humano
del sector programadas en el
periodo * 100

Elaboracién y aprobacion

por parte del Comité
Institucional de
Desarrollo Administrativo
del Plan de Formacién y
Capacitacion
Realizacion Jornadas de
capacitacion
interinstitucional: charlas,
conversatorios, en MIPG,
Transparencia
Seguimiento del Plan de
Formacion y
capacitacion de 2018
Elaborar el plan de
trabajo por
items de Talento
Humano
Hacer
Seguimiento y
retroalimentacion de lo
construido.

Documento Plan
Institucional de
Capacitacion de 2018

Documento Plan
estratégico de
Talento Humano 2018

Estrategia 2. Contribuir a la permanencia y satisfaccion en el empleo publico

Numero de
servidores
participantes en las
actividades del
Sistema de
Estimulos en el
periodo / Numero
total de servidores
en el periodo *100

Porcentaje de
cobertura del
plan de
Bienestar

Implementar un
Sistema de
Estimulos en todas
las entidades del
Sector

Promover la participacion
de los servidores en el
diagndstico de
necesidades y la
formulacion de los
planes del Sistema de
Estimulos (Plan de
Bienestar y Plan de
Incentivos) para la
vigencia 2018.
Disefiar e implementar
un plan de
comunicaciones para
incentivar la participacion
de los servidores en las
actividades del Sistema
de Estimulos.

Consolidado de

asistencia a las

actividades del
Sistema de
Estimulos.

Plan de
comunicaciones

Estrategia 3. Reforzar mecanismos de control y registros de informacion relacionada con el vinculo laboral

PETH
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META

100% de
novedades en el
registro publico de
carrera
administrativa

100%
vacantes definitivas
reportadas

60% de las hojas de
vida y declaracion
de Bienes y Rentas
de los
servidores
actualizadas en el
SIGEP en cada una
de las entidades del
Sector

100% de servidores
dados de altaen el
SIGEP

Centro Nacional
de Memoria Historica

INDICADOR

Registro
publico de
carrera

Reporte de
vacantes
definitivas-
OPEC

Actualizacion
HV SIGEP

Servidores
publicos
dados de alta
en SIGEP

FORMULA
INDICADOR

NUmero de
novedades
registradas / Total
de novedades
presentadas en el
periodo * 100

Numero de
actividades
realizadas en el
periodo / Total
actividades
programadas en el
periodo * 100

Numero de hojas de
vida actualizadas /
Total de hojas de
vida *100

Numero de
servidores publicos
dados de alta / Total

de servidores
publicos dados de
alta *100

an

L

La equidad
es de todos

Plan Estratégico Sectorial 2015-2018

ACTIVIDADES
ESPECIFICAS

Reportar las novedades
en el registro publico de
carrera administrativa

Registrar las vacantes
definitivas en el
aplicativo que la CNSC
disponga para tal fin

Divulgacion de
Normatividad donde se
exponga la
obligatoriedad para los
servidores publicos de
actualizar su hoja de vida

Creacioén usuario SIGEP

PRODUCTO

Informacion de los
servidores de CA
actualizada en el
registro unico de

carrera
administrativa

Registro de las
vacantes definitivas
ante la CNSC

Actualizacion HV
SIGEP

Reporte de
novedades y
servidores publicos
dados de alta en
SIGEP

Estrategia 4 Fortalecimiento de las capacidades de los servidores publicos

Alcanzar el 90%
calificacion del
Desempefio de los
servidores de
Carrera
Administrativa (CA)
y Libre
Nombramiento y
Remocion (LNR) (no
gerentes publicos)

100%
Cumplimiento de

Calificacién
por nivel de
competencia
en el
desempefio de
los servidores
de Carrera
Administrativa
(CA) y Libre
Nombramiento
y Remocion
(LNR) (no
gerentes )
Acuerdos
Gerentes

PETH

Servidores de CA 'y
LNR (no gerentes
publicos) evaluados
| Total de servidores
de Carrera
Administrativa y de
LNR (no Gerentes
Publicos) * 100

Numero de
acuerdos de gestion

Realizar
acompafamiento 0y
seguimiento al proceso
de evaluacion del
desempefio segun
normativa vigente.

Suscripcion de acuerdos
de gestion

- “Entorno Laboral Saludable”
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META

los acuerdos de

gestion firmados

por los gerentes
publicos.

Obtener Un (1)
informe cualitativo y
cuantitativo de la
evaluacion de las
actividades del Plan
Institucional de
Capacitacion (PIC)
del 2018
(Programacion
2019) de cada una
de las entidades del
sector

Implementar la fase
de planeacién del
SSST en cada una

de las entidades del

Sector

Centro Nacional
de Memoria Historica

e La equidad
w es de todos

Plan Estratégico Sectorial 2015-2018

INDICADOR

Publicos

Informe de
resultados
Plan
Institucional
de
Capacitacion

(PIC) del 2018 = entidades del sector

FORMULA
INDICADOR

suscritos / NUmero
cargos directivos

*100

Informe de
resultados Plan
Institucional de

Capacitacion (PIC)
del 2018 de cada

una de las

ACTIVIDADES

ESPECIFICAS PRODUCTO

Elaborar instrumento y
descripcién del
procedimiento para
realizar el informe sobre
las actividades del Plan
Institucional de
Capacitacion.

Informes periédicos y
anual del Plan de
Capacitacion

Estrategia 5 Integracion de los Sistemas de Gestion

Sistema de
Gestion de
Seguridad y
Salud en el
trabajo (SSST)

Actividades

ejecutadas /

actividades
planeadas *100

Definir lineamientos
institucionales para la

implementacion del Documentos del

Sistema de Gestion de Sistema
Seguridad y Salud en el
trabajo en cada
entidad (SSST)
Sistema de Gestion de Documentos /
Segl;rgiz?oy(gglg_cli_)fen & entregables SSST
- Culminar el 100% de la  P'an de trabajo anual
del SGSST

fase de planeacion.

Valores Institucionales

El CNMH mediante documento GTH-CD-001, VERSION 002, adoptd el Cédigo de Integridad y Buen Gobierno
y en este definid los siguientes valores institucionales:

Honestidad
Respecto
Compromiso
Diligencia
Justicia

PETH
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El CNMH disefid un plan denominado “Plan Psicosocial de la Estrategia del Cuidado de los que Cuidan la
Memoria del Centro Nacional de Memoria Historica” SIP-PL-007, versiéon 001.
elaboracion en el Decreto 1084 de 2015, por la necesidad de generar programas encaminados al autocuidado
permanente de los servidores publicos que atienden victimas en Colombia, como lo son los adscritos al sector

de inclusion social.

La linea de trabajo que define el documento esta enfocada a la identificacién, evaluacién, prevencién,

3 i‘ La equidad
gg' es de todos

Plan Psicosocial

intervencidn y monitoreo del riesgo psicosocial y su relacion con el estrés laboral que éste produce.

La estrategia de cuidado de los que cuidan la memoria se enfoca en tres lineas gruesas que fueron definidas

por el Centro en el citado documento y se resumen asi:

Linea

1. Promocion del
Autocuidado y el
cuidado de los equipos
(Estrategia Me cuido
Te cuido)

Actividades

1.1. Socializacion y capacitacion en técnicas de autocuidado y cuidado de
equipos contempladas o relacionadas con las propuestas en la Caja de
Herramientas de la Estrategia Psicosocial (Escuela virtual).

1.2. Sesiones y encuentros de cuidado de equipos en temas de cuidado
Organizacional como (comunicacién asertiva, trabajo en equipo, estilos de
liderazgo, reconocimiento y manejo de emociones)

1.3. Acompafiamiento psicosocial a los equipos en eventos o actividades
con victimas: lanzamiento de informes o de iniciativas de memoria, talleres
de la memoria.

1.4. Acompafiamiento psicosocial individual desde el ambito organizacional,
a funcionarios o contratistas de todas las direcciones de la entidad que asi lo
soliciten.

1.5. Franjas semanales y programas continuos de autocuidado emocional
en temas como manejo del estrés, habitos saludables, actitud positiva,
manejo de las relaciones interpersonales, sindrome de Burnout (desgaste
profesional), pautas de autocuidado e inteligencia emocional.

1.6. Desarrollo de estrategia “Liderando con Cuidado” en el que se busca
desarrollar desde los lideres de los equipos estrategias de cuidado por medio
de un programa de formacion en competencias de liderazgo, y “coaching’,
gestién organizacional, técnicas efectivas para el manejo del estrés,
comunicacion asertiva y empatia.

PETH - “Entorno Laboral Saludable”

Este documento baso su



Centro Nacional
de Memoria Historica

€

Linea

2. Fortalecimiento
de la ética profesional

3. Articulacion
interinstitucional

e La equidad
@ es de todos

Actividades

2.1. Socializacion y capacitacion en el enfoque psicosocial del CNMH
desarrollado en la Caja de Herramientas de la Estrategia (Escuela virtual).
2.2. Socializaciéon y capacitacion en cinco competencias psicosociales:
Contenciéon emocional, Empatia, Lectura de contextos, Comunicacion
dialégica, Reflexividad de la Caja de Herramientas de la Estrategia u otros
temas relacionados con estas competencias.

2.3. Articulaciéon con las politicas de bienestar de la entidad y apoyo al
comité de convivencia.

3.1. Socializacién de la Caja de herramientas “Al cuidado de la memoria”
para trabajar en procesos de construccidn de memoria histérica con
cualquier entidad que trabaje con victimas y personas desmovilizadas.

Caracterizacion de la Poblacion del Centro Nacional de Memoria Histérica.

Distribucion de planta ocupada por género

El total de la poblacién a corte 31 de diciembre de 2019 (71 servidores), esta distribuida de la siguiente
manera: Mujeres 41, equivalente al 58% y hombres 30 equivalente al 42%.

GENERO CANTIDAD %

MUJERES 41 58%
HOMBRES 30 42%
TOTAL Iz 100%

Distribucion de planta ocupada por edad

En la siguiente grafica se observar la poblacidn de funcionarios del Centro distribuidos por rangos de edad.
La mayor parte de la poblacion actual esta ubicada en el rango de edad de 31 a 40 afios, esa informacién
permite enfocar los planes y programas a esta poblacion, por ser la que tienen mayor representacion.

RANGO CANTIDAD %
FUNCIONARIOS ENTRE 20 Y 30 ANOS | 8 14%
FUNCIONARIOS ENTRE 31Y 40 ANOS | 23 39%
FUNCIONARIOS MAYORES DE 41 ANOS | 28 47%

Distribucion de planta ocupada por escolaridad

Del total de la poblacién que ocupa la planta de personal a corte 20 de diciembre, se observa que 46
servidores son profesionales y sélo 13 son bachilleres, técnicos o tecnologos

NIVEL ESCOLARIDAD CANTIDAD %

CON TITULO PROFESIONAL | 46 78%

PETH - “Entorno Laboral Saludable”
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CON TiTULO BACHILLER, TECNICO O TECNOLOGICO | 13 22%

Distribucion de planta por tipo de vinculacién

Del total de cargos ocupados en la planta de personal se observa que 7 estan vinculados mediante
nombramiento ordinario, en cargos de libre nombramiento y remocién y los restante 52 estan vinculados
mediante nombramiento provisional.

TIPO DE VINCULACION CANTIDAD %
CON NOMBRAMIENTO PROVISIONAL 54 76%
CON NOMBRAMIENTO ORDINARIO 17 24%

Distribucién de planta por antigiiedad

En la siguiente tabla se observa el total de servidores ingresados cada afio desde 2012

ANOS FUNCIONARIO %
2012 19 32%
2013 8 13%
2014 8 13%
2015 10 17%
2016 4 7%
2017 8 14%
2018 10 17%
2019 12 17%

De acuerdo con esta informacion, el 32% de la poblacion del Centro tiene una antigliedad de aproximadamente
7, dependiente del mes en que ingresaron. Es decir que el mayor nimero de funcionaros ingres6 en 2012.
Durante el afio 2018 ingresaron 10 funcionarios se observa que aun no tienen un afio de antigliedad. En
resumen, se observa que la planta de personal del Centro es joven, debido a que a comienzos de 2012 empez6
a funcionar el CNMH como entidad publica.

RESULTADO DE MEDICIONES ADELANTADAS EN 2017 EN EL CNMH
Autoevaluacion de la matriz de GETH 2018 vrs 2019

El resultado obtenido en la autoevaluacion de la matriz GETH del Centro, fue de 81.3% para la vigencia 2018
y para la vigencia 2019 del 90% sobre un total de 100%, lo que significa que el Centro se encuentra en el nivel
de maduracién de TRANSFORMACION, lo que significa que la implementacion del GETH ha avanzado pero
requiere mejoras, se encuentra en un proceso de desarrollo donde ya cuenta con actividades de gestién
implementadas, cumpliendo con la normatividad vigente y con algunos procesos de gestion y manejo de
personas, pero hay oportunidades de mejora que requieren gestion para lograr instalar practicas avanzadas
en Talento Humano.

En cuanto al Estado actual de las Rutas de Creacién de Valor y de cada una de las sub rutas el resultado fue
el siguiente en 2019 que se comparara con los resultados de 2018:

PETH - “Entorno Laboral Saludable”
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Puntaje de Puntaje de
Rutas de creacion de Valor S . acuerdo . Variacion
con la Matriz  con la Matriz
2018 2019
RUTA DE LA FELICIDAD:
La felicidad nos hace productivos
Entorno fisicos 0
Equilibrio de vida i = Akt
Salario emocional
Innovacion con pasion
RUTA DEL CRECIMIENTO:
Liderando talento 0
Cultura de liderazgo 83 90 A
Liderazgo en valores
Servidores que saben lo que hacen
RUTA DEL SERVICIO:
Al servicio de los ciudadanos 75 78 4,00%
Cultura que genera logro y bienestar
RUTA DE LA CALIDAD:
La culturalde hacer las cosas bien 64 82 28,13%
Hacer siempre las cosas bien
Cultura de la calidad y la integridad
RUTA DE ANALISIS DE DATOS
Conociendo el talento 77 86 11.69%

Entendiendo personas a través del uso de los
datos

La mayoria de los indicadores muestran una variacion negativa, a excepcion de la Ruta del Crecimiento que
por el contrario entre una medicion y otra aumento.

RESULTADOS DE LA ENCUESTA SOBRE AMBIENTE Y DESEMPENO INSTITUCIONAL - EDI.

A continuacién, se presentan los resultados de la encuesta sobre ambiente y desempefio institucional que
realizb el DANE en la vigencia 2018 al Centro Nacional de Memoria Historica — CNMH, en este cuadro se
observan las 6 dimensiones: ambiente laboral, administracion de recursos, rendicion de cuentas, servicio al
ciudadano, prevencion de practicas irregulares, planeacion y presupuesto, con las variables de calificacion,
asi: totalmente desfavorables, desfavorable, favorable, totalmente favorable.

De acuerdo con el reporte denominado “Porcentaje de favorabilidad Ambiente Institucional por entidad (Al

2009-2017 del DANE, el CNMH no cuenta con informacién de la Encuesta EDI anteriores a 2018. La tabla
que se presenta a continuacion es el reporte de los resultados exclusivamente de 2018:

PETH - “Entorno Laboral Saludable”
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PERCEPCION DE LOS SERVIDORES PUBLICOS DEL CENTRO DE MEMORIA HISTORICA

2 @ § 2
® 8 55
S @ S € £
% 8 2 & S8 g
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@ E e 2 3 -gs § g
S 8 L 5 S8 & N
£ Q £ 25
S g2 5§
[t — é(> =
% % % % %
Al Ambiente Institucional 7,0 17,5 50,6 25,0 75,5 3,7
CREREG Credibilidad en las 6,3 17,2 50,3 26,2 76,5 3,7
Reglas
CREPOL Credibilidad en las 9,6 16,7 479 25,8 73,7 3,6
Politicas
RECPREV Suficiencia de Recursos 75 16,5 50,7 25,3 75,9 3,7
y Previsibilidad
DI Desempefio 8,0 120 484 31,6 80,0 3,8
Institucional
GESRT Gestion de Resultados 8,0 10,8 51,6 29,7 81,3 3,8
RENCT Rendicion de Cuentas 4.1 9,5 54,7 31,7 86,3 4,0
BIENLAB Bienestar Laboral 7,1 18,8 48,0 26,1 741 3,7
PRIRRE Prevencion de Practicas 9,5 14,9 419 33,7 75,6 3,8
Irregulares

Fuente: DANE, EDI 2018
Notas: Cve%: Coeficiente de variacion estimado. ic(+-):Media longitud del intervalo de confianza del 95%.
Promedio: Indicador de promedio para comparacién de resultados con los afios anteriores.

De acuerdo con los resultados de la encuesta, se observa lo siguiente:

Ambiente laboral: La percepcion de los servidores publicos del Centro sobre el grado de satisfaccion respecto
del reconocimiento de su labor en la entidad, de los incentivos laborales ofrecidos por ésta, y del entorno
laboral, es un 75.5% de acuerdo con que su trabajo contribuyd al logro de los objetivos estratégicos de la
entidad. El 75.5% de los servidores afirma que su trabajo contribuy6 al logro de los objetivos estratégicos de
la entidad y que se sienten orgullosos de ser servidores publicos.

Administracion de recursos: El 76.5% de los servidores del Centro afirman contar con la informacion
necesaria para desempefiar su trabajo.

Rendicion de cuentas: El 73.7% de los servidores conocieron o participaron en acciones de rendicién de

PETH - “Entorno Laboral Saludable”
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cuentas del Centro en los ultimos doce meses y consideran que el principal beneficio de la Ley de
transparencia y acceso a la informacion es prevenir la corrupcion.

Servicio al ciudadano: El 75.6% de los servidores publicos del centro consideran que el canal de atencidn
preferido por los ciudadanos para realizar tramites en su entidad son las oficinas o puntos de atencion
presencial y el conocimiento de quienes los atienden, y que existan diferentes canales de atencién

Prevencion practicas irregulares: De acuerdo con los resultados de la encuesta, el 75.6% de los servidores
consideran que la instancia de denuncia ante un caso de corrupcion seria el jefe y consideran que el factor
que mas puede influir para que se presenten practicas irregulares en la administracion publica es la ausencia
de valores éticos.

Planeacion y Presupuesto: El 75.9% de los servidores consideran que se evaluaron las metas de la entidad
y que la planeacion estratégica se articuldé con el Plan Nacional de Desarrollo, también perciben que los
productos y servicios del Centro se caracterizaron por su calidad y se cumplié con las principales metas
establecidas

RESULTADO DE LA MEDICION DE CLIMA ORGANIZACIONAL

Revisando los resultados de la encuesta de percepcion de clima laboral 2017 y 2019 se observa que las
preguntas tenidas en cuenta no son las mismas, hay una leve diferencia. Para efectos del analisis se toman las
que preguntan lo mismo unicamente. También se observa que las opciones de respuesta son diferentes, la de
2019 tiene respuesta como TA: Totalmente de Acuerdo, A: De Acuerdo, D: En Desacuerdo y TD: Totalmente
en Desacuerdo, mientras que la encuesta de 2017, tiene las opciones de Si, NO o A VECES. Para tomar de
referencia los valores para el caso de 2019 se tendran en cuenta la respuesta de TAy A, para el caso de 2015
tomaremos las respuestas con Sl. El total de respuestas obtenidas en 2017 fueron 112 y mientras que para el
afio 2019 fueron de 46 dado que solo se aplicé a funcionarios.

Realizado el comparativo de proponer un plan de accion para ser desarrollado en 2019.

INDICADORES zoﬁssu'tad;; g Variacién PLAN DE ACCION
Se propone continuar con la implementacion de
los programas de induccion, por cuanto los
resultados permiten concluir que éstos estan
siendo efectivos en el conocimiento de la
mision y los objetivos del CNMH. En general
los resultados son buenos
Los resultados permiten observar que se ponen
en practica los valores de manera general, se

Conocimiento de la
mision y los objetivos = 98.2% 100% 0,02
institucionales

La Comunidad CNMH requiere mayor consistencia en su aplicabilidad
ponen en practicalos @ 66.2%  67.4% 0,02 porque de una medicién a otra bajo. Se podria
valores institucionales hacer mas camparias para que los servidores

interioricen los valores y/o un programa de
reinduccién que los recuerde
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INDICADORES

El CNMH cuenta con
su participacion para
la planeacion de las
actividades
institucionales

El CNMH cuenta con
los recursos
necesarios para
realizar su trabajo
eficientemente

Las personas
vinculadas a la entidad
reciben un
entrenamiento
adecuado para realizar
su trabajo.

La capacitacion es una
prioridad en la entidad

Satisfaccion con las
actividades de
bienestar que se
realizan en el Centro.

Resultados
2017 2019

402%  80.4%

41.1% 87%

223%  T1.7%

43.8% 63%

285%  76.1%

PETH

Variacion

1,00

1,12

2,22

0,44

1,67

La equidad

es de todos

PLAN DE ACCION

Los resultados muestran que los servidores
perciben que no participan en la planeacién de
las actividades del Centro como quisieran, el
porcentaje no es contundente. Se debe
aprovechar que es una entidad pequefia en
cuento a su planta, lo que facilitaria la
participacién de mayor nimero de funcionaros
en la planeacion de sus actividades. Se podrian
plantear jornadas con involucrando a un mayor
numero de personas en este proceso.

En las entidades publicas siempre seran
insuficientes los recursos para lograr un trabajo
eficiente. Se tendria que revisar muy bien la
planeacién anual que hace el CNMH o revisar
plantear para la préxima encuesta una
discriminacion de los recursos a los que se
refieren.

Se propone revisar el procedimiento de
induccidn o entrenamiento en el puesto de
trabajo para garantizar que los servidores
reciban el entrenamiento necesario para
cumplir con las funciones propias de su
empleo. La variacién entre una medicion y la
otra es bastante alta, se sugiere revisar las
razones.

Los resultados muestran que les tienen la
percepcion de que capacitacion ofrecida no es
importancia o es insuficiente. Se recomienda
revisar como implementar jornadas de
capacitacion que no requieren recursos, pero
que contribuyan al que hace del centro.
También se recomienda indagar sobre las
razones de este resultado entre los servidores.
Para el 2017 se establecid una escalade 1a 5
y el valor tomado corresponde a la calificacion
de 4y 5, es decir que los servidores no estan
satisfechos con las actividades de bienestar
que se realizan. Se recomienda hacer una
revision para establecer las que generan mayor
interés. Se deben revisar si hay pocos recursos
para ello, implementar estrategias de
colaboracion con ofras entidades o revisar la
época del afio en el que se realizan para saber
si esto incide. Se pueden conseguir alianzas
con la Caja para hacer actividades de mayor
cobertura e interés

- “Entorno Laboral Saludable”
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INDICADORES Resultados Variacion PLAN DE ACCION
2017 2019

Los resultados muestran que se deben usar
mas canales de comunicacion oficiales, para
trasmitir la informacion oficial de todas las
situaciones oficiales que deben ser conocidas
384%  63.1% 0,64 por los servidores. Se deben generar
campanas para que la informacién oficial se dé
a conocer anticipadamente para disminuir el

Se utiliza mas las
comunicaciones
oficiales que las
informales para

comunicar los temas

del Centro . L .
rumor o la especulacion. La variacion entre afio
y afio es alta

Este resultado confirma el anterior numeral en

el sentido de mostrar que existe debilidad en

Existe un nivel los mecanismos de comunicacion oficia, tanto

adecuado de hacia los servidores como entre las
comunicacion entre 17% 43.4% 1,55 dependencias. Se considera conveniente

las diferentes areas del revisar los procedimientos internos en cuanto a
CNMH. comunicaciones y plantear procesos de mejora

para definir las razones que impiden que la
comunicacion fluya.
Se deben revisar los procesos internos para
que los servidores tengan claridad en qué
dependencia o persona resuelve cada tema. Se
491%  78.3% 0,59 puede hacer un listado de las mayores
dificultades por tematica para saber qué area
es la encargada de responder, la variacion de
afo a afio es alta
Se observa que este indicador bajo
considerablemente frente al 2015, puede ser
Ha superado las que este resultado se dé por la falta de un
expectativas que su 36.6% 87% 138 sistema de evaluacion que permita conocer las
jefe tiene sobre su ' ’ expectativas de los jefes frente al trabajo de los
desempeiio funcionarios, sin embargo también pueden
haber factores como cambio de jefe. Se sugiere
incluir un porque en la siguiente encuentra.

El resultado es bajo en los dos afios, se sugiere
revisar con apoyo de la ARL un estudio para
384%  65.2% 0,70 revisar cual especificamente es la razén que
hace que los servidores tengan una percepcion
poco favorable sobre este tema.

Esto se genera por la limitacién en los espacios

¢Cuando surge un
problema, sabe con
exactitud quién debe
resolverio?

Su area de trabajo
tiene un ambiente
fisico seguro
(ergonomia)

Su area de trabajo hay fisicos, ya te las oficinas se comparten entre
contaminacion 232%  67.4% 1,91 varias personas generando ruido que no
auditiva (ruido) permite la concentracion facilmente. También

es baja la calificacién en los 2 afios

En términos generales los resultados entre la medicion de 2017 y la de 2019 desmejoraron al punto. Se
revisaran los factores que incidieron en la variacion minima de un afio a otro.
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Resultados de la medicion del clima laboral y adaptacion al cambio organizacional 2019

El instrumento para medir el clima laboral de las entidades publicas consta de 7 categorias, cada una de ellas con su
correspondiente numero de items, como se especifica en el siguiente cuadro:

CATEGORIAS ITEMS TOTAL | Resultado %
1. | Orientacion organizacional 1a9 9 80%
2. | Gestion estratégica del talento humano 10a15 6 68%
3. | Estilo de direccion 16225 10 81%
4. | Comunicacion e integracién 26 a 31 6 72%
5. | Trabajo en equipo 32 a36 5 79%
6. | Capacidad profesional 37 a44 8 83%
7. | Medio ambiente fisico 45 a 51 7 72%
TOTAL 51

De los resultados de las categorias es importante darle especial analisis a la gestion Estratégica del Talento humano,
acciones que se reflejaran en el cronograma de trabajo.

El instrumento para medir la adaptacion al cambio organizacional consta de 4 categorias, cada una de ellas con su
correspondiente nimero de items, como se especifica en el siguiente cuadro:

CATEGORIAS ITEMS TOTAL Resultado %
1. | Preparacion para el cambio 1a8 8 79%
2. Asimilacion del cambio 9a17 9 74%
3. Aceptacion del cambio 18 a 28 1 7%
4. | Compromiso con el cambio 29a 38 10 81%
TOTAL 38

FORMULARIO UNICO DE AVANCE DE LA GESTION - FURAG.

Desde Control interno del CNMH y acorde con los resultados de FURAG para la vigencia 2018, realizd
seguimiento de las acciones formuladas por las areas para el cierre de las brechas identificadas, este plan se
formuld liderado por el Grupo de Planeacion y cada dependencia participd con la formulacion de las actividades,
adicionalmente Control Interno, generd retroalimentacion a planeacion, respecto de las deficiencias
encontradas en el mismo, no obstante a criterio de cada area se toma la decision si se reformula o no. Los
resultados obtenidos por la entidad para el FURAG para la vigencia 2018, presentan en su interior variaciones
dado que se modificaron o incluyeron preguntas comparado entre vigencias, sin embargo se mantienen los
mismos componentes y a continuacidn se presenta los resultados:

: PUNTAJE " 2
DIMENSION CONSULTADO MAXIMO NACION
D1: Talento Humano 73,9 94 4
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D2: Direccionamiento Estratégico y Planeacion 76,4
D3: Gestion para Resultados con Valores 71,4
D4: Evaluacion de Resultados 70,2

D5: Informacién y Comunicacion 75,4

D6: Gestion del Conocimiento 63,0

D7: Control Interno 70,0

Centro Nacional ol | oquidad
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94,9
96,2
90,9
98,4
94,8
97,5

En el informe pormenorizado de los indices detallados por politicas de gestion y desempefio institucional de la
vigencia 2018. Este resultado de gestion solo permitira mostrar avances con los resultados de la medicion de
la vigencia 2019, teniendo en cuenta los cambio en las politicas y en si mismo el modelo de planeacion y
gestion, sin embargo se hara una comparacion entre las variables que compartan informacién como puntaje
consultado y el maximo obtenido. En la siguiente tabla se muestra el resultado detallado por politicas de gestion

y desempefio institucional de la vigencia 2018.

indices detallados por politicas de gestion y desempefio institucional

C1: CONTROL INTERNO: Ambiente propicio para el ejercicio del control
C2: CONTROL INTERNO: Evaluacion estratégica del riesgo
C3: CONTROL INTERNO: Actividades de control efectivas
C4: CONTROL INTERNO: Informacién y comunicacion relevante y
oportuna para el control
C5: CONTROL INTERNO: Actividades de monitoreo sistematicas y
orientadas a la mejora
101: TALENTO HUMANO: Calidad de la planeacion estratégica del talento
humano
102: TALENTO HUMANO: Eficiencia y eficacia de la seleccion
meritocratica del talento humano
103: TALENTO HUMANO: Desarrollo y bienestar del talento humano en la
entidad
104: TALENTO HUMANO: Desvinculacion asistida y retencion del
conocimiento generado por el talento humano
105: INTEGRIDAD: Cambio cultural basado en la implementacién del
codigo de integridad del servicio publico
|07: INTEGRIDAD: Coherencia entre la gestion de riesgos con el control y
sancion
108: PLANEACION: Planeacién basada en evidencias

MODELO INTEGRADO DE GESTION ESTRATEGICA DE TALENTO HUMANO

Puntaje
consultado

73,9
71,3
71,0

68,3
68,3
76,9
82,9
74,2
87,6
70,9

51,6
73,6

Puntaje
maximo
98,3
91,7
99,0

99,0
94,7
89,9
99,0
88,6
87,6
79,9

85,1
90,6

A continuacién, se plasma el modelo integrado de gestion estratégica de talento humano adoptado por Funcién
Publica, abordado desde un analisis comparativo entre la gestion del talento humano en Colombia,
Latinoamérica y el mundo. Para llevar a cabo esta revision se tuvo en cuenta los siguientes indices:
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indice de competitividad global
indice de efectividad del gobierno
indices de Control de la Corrupcion
indice de calidad del gobierno
indice de desarrollo del servicio civil

En el documento Guia Estratégica de Gestion del Talento Humano, Funcién Publica concluye que en términos
generales Colombia mejoré en temas como la planificacion, la gestion del empleo, la gestion de las relaciones
humanas y sociales. Las mejoras mas representativas obedecen a las modificaciones normativas, que sin duda
contribuyeron a la regulacion del empleo y por lo tanto a avanzar en la profesionalizacion del servicio civil. De
otra parte, no se observa avance en temas como la gestion del rendimiento, la gestién del desarrollo, la gestion
de la compensacion y la organizacion general de la funcién de recursos humanos.

La articulacion de los anteriores elementos coincide en un modelo integrado de gestion estratégica de talento
humano que permita obtener resultados esperados, asi:

Estrategia

!

Personas

Resultados

La estructuracion del modelo permite lograr resultados en términos de creacidn de valor publico y desde la
gestion del talento humano se crea valor mediante su impacto en el dimensionamiento cuantitativo y cualitativo
de capital humano y del comportamiento de las personas.

La creacion de valor publico estd intrinsecamente relacionada con la politica de Gestidn Estratégica del Talento
Humano que hace parte del empleo publico. Una politica de gestion del talento humano que sea planificada y
que ademas incorpore todos los elementos, permitird el aumento de la efectividad y la productividad de la
entidad.

A continuacién, se describe el Ciclo PHVA de un &rea de talento humano para construir una Gestién Estratégica del
Talento Humano exitosa enfocada a la creacion de valor publico, asi:
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DESARROLLO PLAN ESTRATEGICO DE TALENTO HUMANO (PETH)
CENTRO NACIONAL DE MEMORIA HISTORICA 2018-2021

El PETH del CNMH se desarrollara a través del ciclo de vida del servidor publico ingreso, desarrollo y retiro y
se enfocara en potencializar las variables con puntuaciones mas bajas, del autodiagnéstico de la Matriz GETH,
como en las otras mediciones y al cierre de brechas entre el estado del arte y lo que se espera. Para ellos se
implementaran acciones que transformen en reales las oportunidades de mejora.

El CNMH creara valor publico entre sus servidores agrupando las tematicas denominadas “Rutas de Creacién
de Valor”, e implementando acciones que se relacionen con las 6 dimensiones del modelo, asi:

TABLA DE CONVENCIONES DIMENSIONES - MIPG

D1 Talento humano

D2 Direccionamiento y planeacion
D3 Gestidn para resultados

D4 Evaluacion de resultados

D5 Informacion y comunicacién
D6 Gestién del conocimiento

D7 Control interno

Mision:
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Captar, desarrollar, evaluar y retener el Talento Humano del CENTRO NACIONAL DE MEMORIA HISTORICA
(CNMH), que respondan a las necesidades institucionales, y genere mejores condiciones laborales y calidad
de vida de los servidores, contribuyendo a la construccion de paz, democratizacion y reconciliacion.

Vision

Para el afio 2022, seremos reconocidos por la efectividad en la gestién del talento humano, por contar con
personal comprometido, competente, empoderado y orientado al desarrollo integral del dialogo y la articulacidn
de las memorias plurales del conflicto armado.

Objetivo general

Contribuir al mejoramiento de la calidad de vida de los Servidores Publicos y Contratistas del CNMH, mediante
la formulacién y desarrollo de planes y programas que fomenten un entorno saludable, constructivo y
competitivo, para facilitar el fortalecimiento de su gestién y el posicionamiento del CNMH en el sector.

La politica de GETH se desarrolla en el marco general de la politica de Empleo Publico que tiene las siguientes
bases:

e El Mérito, como criterio esencial para la vinculacion y la permanencia en el servicio publico.

e Las Competencias como eje que articula todos los procesos de talento humano.

e ElDesarrollo y el Crecimiento de los servidores publicos con el fin de que aporten lo mejor de si en su
trabajo y se sientan participes y comprometidos con la entidad.

e La Productividad, orientada hacia el resultado.

e La Gestion del Cambio, como la disposicién para adaptarse a situaciones nuevas y a entornos
cambiantes.

e La Integridad, como valor que es con los que deben contar todos los servidores publicos.

e El Didlogo y la Concertacion que genera espacios de interaccion entre todos los servidores publicos
para lograr acuerdos como garantia para obtener resultados dptimos.

La politica de empleo publico basada en los anteriores pilares tiene 4 objetivos basicos, asi: 1) Servidores
publicos con un mayor nivel de bienestar, desarrollo y compromiso; 2) Mayor productividad del estado; 3)
Incremento en los niveles de confianza del ciudadano en el Estado y, por consiguiente; 4) Incremento en los
indices de satisfaccion de los grupos de interés con los servicios prestados por el Estado.

Para cumplir con estos objetivos se plantea un Modelo de Empleo Publico en el que, con base en un
direccionamiento estratégico macro, se identifican cuatro subcomponentes del proceso de Gestién Estratégica
del Talento Humano, ver grafica siguiente.

Direccionamiento estratégico y planeacién institucional
Ingreso

Desarrollo

Retiro
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La Dimension de Talento Humano descrita en el Modelo Integrado de Planeacion y Gestion se convierte en un
compromiso de todas las areas de Talento Humano de las entidades publicas y clave para fortalecer y crear
valor publico. EI CNMH no es ajeno a ello, es por esta razén que a continuacién se describen las estrategias
que utilizara para contribuir al cumplimiento de las metas institucionales, para ellos se tendra en cuenta los
resultados de la gestion estratégica de talento humano en la ruta de valor de la Matriz GETH, asi:

RUTADE LA
FELICIDAD

La felicidad nos hace
productivos

RUTA DEL
CRECIMIENTO

Liderando talento

RUTA DEL SERVICIO

Al servicio de los
ciudadanos

95

920

78

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 para facilitar que las personas tengan el tiempo suficiente para tener
una vida equilibrada: trabajo, ocio, familia, estudio
- Ruta para implementar incentivos basados en salario emocional
- Ruta para generar innovacion con pasion
- Ruta para implementar una cultura del liderazgo, el trabajo en equipo y el
reconocimiento
- Ruta para implementar una cultura de liderazgo preocupado por el 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 para implementar una cultura basada en el servicio

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

PETH - “Entorno Laboral Saludable”
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RESULTADOS GESTION ESTRATEGICA DE TALENTO HUMANO
RUTAS DE CREACION DE VALOR

RUTA DE LA CALIDAD - Ruta para generar rutinas de trabajo basadas en “hacer siempre las cosas 83
bien”
SOCIEIC B - Ruta para generar una cultura de la calidad y la integridad 82
cosas bien para g y 9
_ RUTA DEL
cLEE BEREE 86 - Ruta para entender a las personas a través del uso de los datos 86

Conociendo el talento

Estrategia de Vinculacion

El Centro garantizara el ingreso de personal idéneo, competente y comprometido, que cumpla con los requisitos del cargo
a ocupar. En este acapite se reitera que el ingreso obedece a una planeacion previa y no puede ser improvisado. Para
adelantar el proceso de vinculacion, el Centro cuenta con un procedimiento de vinculacion que se encuentra
registrado como GTH-PR-002, versidn 002, en él se establecio el paso a paso para el ingreso de los servidores
publicos a la planta de personal del Centro, dependiendo del tipo de vinculacion.

Para el cumplimiento de los requisitos de cada candidato se tiene implementado un formato denominado
Anélisis de Hoja de Vida - GTH-FT-001, version 001 en el cual se consigna la informacion producto de la revision
de cumplimiento de requisitos para ocupar un cargo determinado. Este formato reposa en el expediente laboral
de cada servidor.

De otra parte el Centro esta comprometido con vincular mediante nombramiento ordinario o provisional a
personal que cuente con los requisitos y competencias necesarias para desarrollar las funciones propias de los
empleos de su planta. Para el caso de las vinculaciones en empleos de LNR, se continuara cumpliendo con el
proceso de meritocracia establecido en el Decreto 1083 de 2015.

Para el caso de nombramiento en provisionalidad el Centro adoptara un mecanismo de entrevista que permitan
seleccionar los mejores candidatos.

Es asi que, el procedimiento de vinculacién 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 del Centro

Igualmente, se fortalecera el mecanismo de informacidn (matrices de vinculacion) los cuales permitan visualizar
en tiempo real la planta de personal y contribuir a la toma de decisiones del lider de Talento Humano. Asi
mismo, se continuara con la estrategia de crecimiento laboral, que consiste en tener en cuenta las hojas de
vida de los funcionarios ya vinculados al Centro generando motivacién y sentido de pertenencia al darles una
opcién laboral.

Para completar este frente se debe incluir la planeacion de los ejes tematicos sobre los cuales se elaboran las
pruebas de la convocatoria a concurso, esta informacion permitira la vinculacién de personal idéneo y con las
competencias requeridas para asumir las funciones propias de los empleos del Centro. La planificacién debe
incluir los procesos de vinculacion de personal mediante nombramiento provisional.
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Una vez posesionado el servidor se realiza el respectivo proceso de induccion es un instrumento administrativo
que permite involucrar a los funcionarios en el que hacer de la entidad, generar conciencia, compromiso con la
Institucién, y suministrar la informacidn necesaria para el mejor conocimiento de la funcion publica, estimulando
el aprendizaje y el desarrollo individual y organizacional, en un contexto de participacion, prevencion y
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autocontrol.

El programa de induccion del Centro fue adoptado mediante documento elaborado por talento Humano con las

siguientes lineas tematicas:

DE CONOCIMIENTOS

Estructura del Estado y ubicacion de la Entidad dentro de dicha estructura

Plataforma estratégica, estructura interna, Sistema Integrado de Gestidn, sistemas de reportes de

informacion a diversas entidades del Estado

e Principios, valores institucionales, Ley 1010 de 2006
e Manual de comunicaciones institucional y procedimientos asociados
e Gestidn documental al interior de la Entidad.
e Seguridad de la Informacidn
e Atencién al ciudadano y lineamientos generales de Gobierno en Linea
e Deberes, derechos y responsabilidades del servidor publico
e Talento Humano en la Entidad, planes y programas, régimen salarial y prestacional, sistemas de
reportes de informacién a diversas entidades del Estado
e ;Qué es un servidor publico?
e Derechos, deberes y prohibiciones del empleado publico.
e Induccion y reinduccion
e Capacitacién Lenguaje claro
e Estructura del Estado Colombiano
e Régimen salarial
e Régimen prestacional
e Exposicion Voces para transformar a Colombia
e Brochure CNMH
e Caminos para la memoria.
e Descargue aqui la presentacion del Museo Nacional de la Memoria
e Observatorio de Memoria y Conflicto
e Micrositio hasta encontrarlos
DE COMPETENCIAS
e Ofimatica Basica
o Norma técnica de Calidad en la Gestion Publica
e Lineamientos generales en Contratacion Estatal
e Conocimientos Basicos en Salud Ocupacional
e Curso Basico de Archivo en caso de que lo requiera el empleo a desempefiar.
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e Modelo Integrado de Planeacion y Gestion (MIPG)

Las jornadas de induccion son un requisito indispensable al ingresar a la entidad.
Estrategia de Bienestar:

El Centro se incorporara los siguientes mecanismos que contribuyen con el bienestar de sus servidores

e EI CNMH concede medio dia de descaso remunerado en la fecha de cumpleafios para que puedan
disfrutar de la compafiia de sus familias en la celebracién de esta fecha. En caso que el cumpleafios
sea en fin de semana o festivo se otorgara el dia habil inmediatamente siguiente a éste. Este descanso

no se podra acumular para ningun otro efecto

e Disminuir en media hora diaria, el horario laboral de las servidoras que se encuentren en gestacion,
con el fin de facilitar su movilidad y bienes en los ultimos meses de embarazo. Esta media hora (am o

pm) se acordara con el jefe inmediato.

e Se presentara propuesta para implementar la modalidad de teletrabajo en el Centro para lo cual se

expedira el acto administrativo que lo reglamente.

e El Centro cuenta la politica de Teletrabajo segin documento SIP-PC-010, versidén 001, es necesario
revisarla e implementar la modalidad de teletrabajo dentro de los servidores publicos, para ello es

necesario definir un procedimiento y adoptarlo.

« El Centro cuenta con horario flexible, el cual fue establecido mediante Resolucion No. 192 del 22 de

junio de 2018.

e Conceder un dia de descanso remunerado en cada semestre del afio, para que los funcionarios
cumplan con sus deberes familiares y pasen tiempo con ellas. Estos dias deben ser coordinados con

los jefes inmediatos. Se proyectara circular al respecto.

e El Centro de Memoria Histérica participara en el programa de Estado Joven, para lo cual enviara las
necesidades de practicantes por intermedio de la Caja de Compensacién Familiar — Compensar. Para
ello debera definir las areas de la Entidad donde se requiere contar con el apoyo de practicantes y

adelantar el procedimiento con la Caja.

e El Centro adelantard un programa de reconocimiento que exalte al servidor publico a través de
reconocimiento por su compromiso, labor desempefiada, puntualidad, codigo de integridad, impacto de

sus investigaciones entre otras, generando valor a su gestion.

e Otro frente que se tiene en cuenta, es la movilidad al interior del CNMH, incluye las reubicaciones o
traslados; de tal manera que no se observe como improvisacion, si no que obedezca a la necesidad
del servicio y la planificacion previa. El acto administrativo debe contar con la justificacion de acuerdo
con los lineamientos normativos del Decreto 648 de 2017, teniendo en cuenta en todo caso el perfil
académico, la experiencia y las competencias del servidor, con el fin de no generar mal clima laboral y
brechas entre las competencias del funcionario y las que se requiere para el ejercicio de las nuevas

funciones en la dependencia para donde pasa.

e El que hace referencia al estimulo por discapacidad serén destinatarios de teletrabajo, los servidores
publicos que tengan a su cuidado y responsabilidad hijos con algun tipo de discapacidad, moderada o

severa, 0 en condicion especiales debidamente certificada.

Estrategia de Salud y Seguridad en el Trabajo:
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e EI CNMH continuara con la implementacion y actualizacion del SSST de conformidad con la
normatividad vigente. Se cuenta con el manual del Sistema de Gestion de Seguridad y Salud en el
Trabajo SIP-MA-003, version 006, de 2018. De igual manera se cuenta con el documento Politica de
Seguridad y Salud en el Trabajo SIP-PC-012, versidn 002

e Se continuara con el programa de vigilancia en riesgo cardio-vascular y osteomuscular en la Entidad.

e Seincrementara el programa de pausas activas al interior de la comunidad del Centro.

e Se realizard medicion y evaluacion del progreso de estos programas mediante monitoreo de
participacién, para detectar que actividades estan funcionando mejor, y de esta forma optimizar el
rendimiento y la consecucion de objetivos.

Estrategia Plan Institucional de Formacion y Capacitacion:

A través del Plan Institucional de Formacion y Capacitacion la estrategia estara enfocada en contribuir al
fortalecimiento de las habilidades, capacidades y competencias de los servidores del CNMH, promoviendo el
desarrollo integral, personal e institucionalmente que permita las transformaciones que se requieren en los
diferentes contextos.

El Centro incluira capacitaciones que brinda la ESAP, sin costo, para los funcionarios. De igual manera se
revisara la posibilidad de recibir capacitaciones a cero costos en el marco de los convenios vigentes con entes
universitarios. Para la vigencia 2019 se tuvo en cuenta los siguientes ejes tematicos orientados a la
consolidacion de mejores practicas en la gestion publica y el buen gobierno:

e Lagobernanza para la paz
e La gestion del conocimiento
e La creacion de valor publico

El Centro cuenta con el Plan Institucional de Formacion y Capacitacion que tuvo en cuenta para su construccion,
las siguientes fuentes de informacién:

e Planeacion Estratégica de la entidad
e Informes de Auditorias Internas y Externas.
¢ Lineamientos del Departamento Administrativo de la Funcion Publica — DAFP.

e Los resultados de las evaluaciones de las Acciones de Formacion del Plan Institucional de
Capacitacion 2019

En este sentido se recomienda que para la vigencia 2020 y siguientes se tengan en cuentas los lineamientos
del nuevo plan de gobierno que involucren aspectos relacionados con la capacitacion de los servidores
publicos.

En el marco de este componente del sistema, el CNMH adopta anualmente el Plan Institucional de Formacion
y Capacitacion. Para la elaboracion de estos planes el centro disefio el procedimiento GTH-PR-005, version
003, en este se define e implementa la estrategia de capacitacion y bienestar para los servidores del CNMH.

El objetivo de este proceso es desarrollar las competencias (ser, saber y hacer) de los servidores de carrera y
libre nombramiento y remocion, a la medida de las necesidades de la entidad y una vez logrados los
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aprendizajes, puedan ser aplicados en la solucién de problemas o retos de la entidad. De igual manera el
Centro incorporara las disipaciones contendias en Decreto 894 del 28 de mayo de 2017.

La modalidad del entrenamiento en puesto de trabajo, la induccidn y la reinduccion también son parte de este
plan. Estos planes se publican en la intranet del CNMH para conocimiento de todos los funcionarios.

Estrategia de Evaluacion del Desempefio:

“EMPLEADOS DE LIBRE NOMBRAMIENTO Y REMOCION. En virtud de lo establecido en el parégrafo del articulo
2.2.10.10 del Decreto 1083 de 2015, los empleados de Libre Nombramiento y Remocion que no ocupen empleos de
Gerencia Publica, seran evaluados con los criterios y los instrumentos que se aplican en la Entidad para los empleados
de Carrera Administrativa.” (...)

De otra parte, a través de la Resolucidén No. 018 de enero de 2017, donde se adopta la metodologia para el
rendimiento de los gerentes se implementan como mecanismo de seguimiento y evaluacion de la contribucion
de éstos a los objetivos institucionales del centro.

Estrategia de administracion de némina

Se continuara con el software HUMANO como etapa de transicién para un sistema que proporcione el
Gobierno Nacional para la elaboracion y liquidacion de la némina, con el fin de potencializar la herramienta
para que de ella se obtenga mayor cantidad de informacion estadistica que permita realizar analisis de la
informacidén como planta de personal, salarios, informacion basica de los servidores (personal, laboral y de
estudios) y esto facilite la toma de decisiones y redefinicion de capacitaciones en Educacion financiera,
Sobreendeudamiento y declaracion de renta; de igual forma, se considera también estratégico el control al
nivel de endeudamiento que no puede sobrepasar el 50% del salario mensual del funcionario, asi como lo
expresa la Ley 1527 de 2012.

Estrategia de gestion de la informacion:

La estrategia se enfoca en continuar robusteciendo la informacion consolidada en los procedimientos de la
Gestion de talento Humana, que permita suministrar los reportes de las actividades y los seguimientos
correspondientes a los informes presentados por el area a las demas dependencias que lo requieran,
mejorando la calidad de informacién y los tiempos de respuesta como insumo para la toma de decisiones y la
mejora continua.

Se continuara con la organizaciéon de las Historias Laborales que incluye continuar con las siguientes
actividades, a este proceso se le hara seguimiento trimestral:

e Organizacion de los expedientes laborales de conformidad con las disposiciones definidas por el
Archivo General de la Nacion. Las Historias Laborales estan dentro de la TRD aprobada por esa
entidad.

e Insertar dentro de cada expediente laboral toda la documentaciéon que se produce y requiere ser
contendia en cada expediente.

e Mantener actualizados las hojas de control de los expedientes laborales.
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Se continuara con la gestion de la informacién sobre reporte de los empleos vacantes para el proceso de
provision. Este es un reporte anual que se presenta ante la Funcion Publicas y les permite conocer las
necesidades de talento humano que requiere cada entidad. La Direccion de Empleo Publico de Funcién Publica
puso a disposicion el Formulario Unico de Reporte de Avance a la Gestion — FURAG, con este instrumento se
hace la recoleccion de la informacion y permite la gestion del empleo publico. Otro frente es el reporte ante la
Comision Nacional del Servicio Civil, de acuerdo con la Circular 2016100000057, donde el Centro reportd la
Oferta Publica de Empleo de Carrera-OPEC, mediante el aplicativo SIMO. Esta informacion permite la
planeacidn y proyeccion de recursos para los concursos. La informacion incluye los empleos vacantes
definitivos, sus perfiles y funciones para 2019 y 2020.

La informacion reportada es la siguiente:

CARGOS DE CARRERA NIVELES CANTIDAD
Profesional Especializado | Profesional 34
Profesional Universitario | Profesional 7
Técnico Administrativo | Técnico 7
Auxiliar Administrativo | Asistencial 6
TOTAL | 54

El Centro continuara gestionando las actualizaciones relacionadas con la informacion del SIGEP y con la
caracterizacion de la poblacién del Centro.

Dentro de esta estrategia también se incluye la organizacion y actualizacién del Manual Especifico de
Funciones y de Competencias Laborales, como herramienta de gestion que permite definir el perfil, funciones,
competencias y requisitos en cada uno de los empleos que conforman la planta de personal del Centro. La
informacién que contiene el manual, ademas de permitir la organizacion del trabajo, también se constituye en
insumo importante para la ejecucion de los procesos de planeacidn, ingreso, permanencia y desarrollo del
talento humano al servicio de las organizaciones publicas.

Para el caso del CNMH, se han expedido los siguientes actos administrativos sobre el manual de funciones y
competencias laborales:

)

01

(&)

Resolucién No. 039 Por la cual se establece el manual especifico de funciones y de competencias
laborales para los empleos de planta del personal del CNMH

Resolucion No. 098 Por la cual se adiciona la Resolucion No. 039 del 25 de febrero de 2015
Resolucion No. 101 Por la cual se adiciona la Resolucién No. 039 de 2015

Resolucion No. 255 Por la cual se adiciona la Resolucion No. 039 del 25 de febrero de 2015

O e o o

N
o
—

Resolucidn No. 159 Por la cual se adiciona la Resolucion No. 039 de 2015

2017

Resolucién No. 172 Por la cual se modifica la Resolucion No. 039 del 25 de febrero de 2015
Resolucién No. 239 Por la cual se modifica la Resolucion No. 039 del 25 de febrero de 2015

O o o o o

N
o
—

Resolucién No. 267 Por la cual se modifican los perfiles del manual de funciones y competencias
laborales para los empleos de la planta de personal del CNMH
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e Resolucion No. 292 Por medio de la cual se actualiza el empleo del Director General en el Manual
Especifico de Funciones y de Competencias Laborales del Centro Nacional de Memoria Historica
Resolucidn No. 353 Por medio de la cual se actualizan los NBC de unos empleos en el Manual

Especifico de Funciones y de Competencias Laborales del Centro Nacional de Memoria Histérica

El Centro cuenta con informacién confiable y oportuna sobre indicadores claves como rotacién de personal
(relacidén entre ingresos y retiros), movilidad del personal (encargos, comisiones de servicio, de estudio,
reubicaciones y estado actual de situaciones administrativas), ausentismo (enfermedad, licencias, permisos),
pre pensionado, cargas de trabajo por empleo y por dependencia

El Centro cuenta con informacién confiable sobre los conocimientos y habilidades de sus funcionarios, que
facilite la reubicaciones, encargos o comisiones requeridas.

El Centro cuenta registros de todas las actividades de bienestar y capacitacion realizados, y con informacion
sistematizada sobre nimero de asistentes y servidores que participaron en las actividades, incluyendo
familiares en caso que esto se realice.

Estrategia situaciones administrativas

El Centro cuenta dentro de la escuela virtual de induccion para todos sus servidores para recordar las directrices
del decreto 648 de 2017 y aclarar las dudas que se generan frente a la implementacion de las diferentes
cambios en la norma.

El Centro cuenta con el formato GTH-FT-006, version 007 mediante el cual se conoce la situacion administrativa
de cada servidor, permitiendo llevar estadisticas que para elaborar los programas y planes de salud o
bienestar, dependiendo de sus resultados.

De otra parte, el Centro continuara actualizando la informacién relacionada con la consolidacion sobre la
programacion anual de vacaciones de los servidores con el fin de planear el PAC, garantizar la prestacion del
servicio en cada dependencia, hacer cumplir la programacion para generar los actos administrativos de manera
previa al disfrute para cumplir con la notificacion oportuna.

Estrategia de procedimiento de retiro

Este proceso obedece basicamente a las razones definidas en el Decreto 1083 de 2015. EI CNMH disefi6 el
procedimiento de desvinculacion GTH-PR-007, versién 002 que se encuentra en la intranet, en el él esta
definido el paso a paso para el retiro del servicio de sus servidores publicos. Este permite que el funcionario
gestione todos los documentos y respectiva entrega del puesto antes de salir de la entidad y esta ultima agote
su proceso de liquidacion de prestaciones sociales.

Para el caso del retiro por pension, se debera incluir actividades tendientes a preparar a los servidores para su
retiro generando competencias que le permitan incursionar en actividades productivas en caso de que eso
quiera y logren asumir el retiro de la vida laboral. Estas actividades se logran con el apoyo de Caja de
Compensacion Familiar Compensar, quienes tienen programas destinados a este fin.
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El Centro cuenta con la Encuesta de retiro de servidores publicos del CNMH que permita identificar y analizar
las causas de retiro de los servidores que le permita formular sugerencias en la medida de lo posible.

PLAN DE ACCION DE LA MATRIZ ESTRATEGICA DE TALENTO HUMANO.

Teniendo como punto de referencia la evaluacion efectuada en la Matriz de Autodiagnéstico de Gestion
Estratégica de Talento Humano del Centro, a continuacion, planteamos un plan de accion en cada uno de los
criterios correspondientes a las actividades de gestion.

Ruta de Creacion de Valor con menor puntaje: Ruta de la Calidad.
a. Sub rutas en las que se obtuvo puntajes més bajos:
Ruta para generar rutinas de trabajo basadas en “hacer siempre las cosas bien”.
Ruta para generar una cultura de la calidad y la integridad
b. 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

Conocer y considerar el proposito,
las funciones y el tipo de entidad;
conocer su entorno; y vincular la

planeacion estratégica en los
disefios de planeacion del area.

Conocer y considerar toda la
normatividad aplicable al proceso

de TH

Alternativas de mejora

Incluir informacion de
entrada a la cultura
organizacional a través de
web e intranet y en la
induccién.

Se actualiza en laweb y
la intranet asi como las
consultas en EVA funcion
publica

Mejoras a Implementar

Vigencias 2019 - 2021

Vigencias 2019 - 2021.

De otra parte se adelantaran acciones que mejoren el puntaje obtenido en dos de las actividades de gestidn
que puntearon mas bajo, asi:

ACTIVIDAD DE %
GESTION OBTENIDO VALORACIONES ACCIONES
CONOCERY No se encuentran recopilados ni Se recopilara la normatividad
CONSIDERAR LOS taciimente accesibles los lineamientos V. lineamientos en materia de
LINEAMIENTOS institucionales macro aplicables al Th que se aplican en el CNMH
INSTITUCIONALES 0-20 proceso de Talento Humano de la en la pagina web y en la
MACRO entidad Intranet, de manera que tenga
RELACIONADOS facil acceso
CON LA ENTIDAD, Se encuentran recopilados  Se recopilara la totalidad de
EMITIDOS POR parcialmente  los  lineamientos los lineamientos
FUNCION 21-40 institucionales macro aplicables al institucionales  que  son
PUBLICA, CNSC, proceso de Talento Humano de la inherentes en la pagina web y
ESAP O entidad en la Intranet.
PRESIDENCIA DE 41-60 Estan recopilados y organizados los Se debe revisar  que
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ACTIVIDAD DE %
GESTION OBTENIDO VALORACIONES ACCIONES
LA REPUBLICA. lineamientos institucionales macro lineamientos  estan  por
aplicables al proceso de Talento recopilar
Humano de la entidad
.. Se someterd a consideracion
No se planea el proceso de evaluacion . -
< un mecanismo de evaluacién
0-20 del desempefio e
a provisionales
.. Se incluird en la planeacion
Se planea el proceso de evaluacion - ;
« . estratégica la metodologia de
21-40 del desempefio pero no se incluye en o .
. el plan estratégico de talento humano SUELEERN CB el ¢
EVALUACION DEL los gerentes publico
DESEMPENO El plan estratégico de talento humano En el PETH se incluyé la
LABORAL. 41-60 incluye el proceso de Evaluacién del opcion de realizar EDL para
Desempefio provisionales.
o sl e aano N0 En el PETH e ncuy
61-80 < ) opcion de realizar EDL
Desempefio, y se ejecuta de acuerdo -
o para provisionales
con las fases planificadas
EVALUACION DEL PLAN

Desde Talento Humano se debe definir el instrumento para hacer el seguimiento de las actividades
implementadas con base en el Plan de Accién y verificar que se cumplan de acuerdo con lo planeado, siguiendo

los pasos que establece la metodologia.

Ademas de este seguimiento, la gestion se evaluara a través del instrumento de politica disefiado para la
verificacion y la medicion de su evolucion: el FURAG II. Mediante este instrumento se evaluara, entre otros, el
estado de la GETH en la entidad, los resultados concretos, evidencias y el avance en los niveles de madurez,

como una mirada complementaria.

En conclusion, serviran para hacer la medicion del cumplimiento del plan lo siguiente:

1. Matriz de seguimiento. Disefiar una matriz que permita hacer seguimiento y control para establecer el
grado de cumplimiento de cada uno de los temas planeados por Talento Humano en su gestion de cada

afo

2. Sistema de Gestion Institucional — SGI. Control Interno con base en este sistema puede hacer evaluacién

a la Gestién Estratégica de Talento Humano tanto cualitativa como cuantitativamente.

3. FURAG Il (Formato Unico de reporte de avance de la gestion). Este instrumento esta disefiado para la
verificacion, medicion y evaluacion de evolucidn de la Gestion Estratégica de Talento Humano de la
Funcién Publica 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 - Gestion del Talento Humano.

Los resultados obtenidos de esta medicion, permitiran formular acciones de mejora que contribuya con la
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eficiencia y eficacia en la gestion.

Cumplimiento de la politica de integridad

El centro cuenta con la adopcion de su codigo de integridad de conformidad con los lineamientos dado por
Funcién Publica y alineados con el Modelo Integrado de Planeacion y Gestion — MIPG, mediante documento
GTH-CD-001, VERSION 002

Documentos asociados al plan estratégico de talento humano

Politica de Talento Humano

Plan de Prevision del Talento Humano

Plan Anual de Vacantes

Manual de Funciones por Competencias Laborales

Plan Institucional de Formacién y Capacitacién

Plan Institucional de Bienestar Social e Incentivos

Sistema de Gestién de Sequridad y Salud en el Trabajo

Manual del Sistema de Gestidn de Seguridad y Salud en el Trabajo

Plan de gestion de seguridad y salud en el trabajo

Politica de Seguridad y Salud en el Trabajo

Anexo 1. Plan de accién del plan de seguridad y salud en el trabajo - SG — SST

Plan Psicosocial Estrategia Al Cuidado de los que Cuidan la Memoria del Centro Nacional de Memoria
Historica Anexo 1. Cronograma Plan Psicosocial Estrategia Al Cuidado de los que Cuidan la Memoria del
Centro Nacional de Memoria Histérica

Plan de Emergencias

Rutas de Evacuacion

Plan de Seguridad Vial CNMH 2020

Sistema de Gestién Ambiental

Politica Ambiental

Plan de Accion del Sistema de Gestion Ambiental - SGA
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