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La planeacién estratégica constituye un proceso clave que tiene como objetivo
definir las directrices y acciones especificas a seguir en el desarrollo de los planes
a mediano y largo plazo. A través de este ejercicio, se establece la estrategia
institucional, la cual articula la secuencia de acciones a implementar, los recursos
requeridos y los plazos establecidos para su ejecucidon. Si bien es esencial
identificar la orientacién de los esfuerzos organizacionales, es aun mas relevante
evaluar de manera continua el grado de avance hacia los objetivos planteados.
En este sentido, la metodologia de planeacion propuesta permite la
implementacion de un sistema de monitoreo basado en indicadores clave, que
facilita la medicion del impacto de las estrategias de Talento Humano en el
cumplimiento de las metas y objetivos institucionales.

El Plan Estratégico de Gestién del Talento Humano, en su caracter de proceso,
se encuentra intrinsecamente vinculado con los demas procesos de la Entidad,
lo que asegura su alineacidn y coherencia con la Gestidon Estratégica
Institucional, contribuyendo a la consecucién de resultados sostenibles y de
largo alcance.

En el contexto del Modelo Integrado de Planeacién y Gestién (MIPG), y en el
marco de la politica de Desarrollo Administrativo, se integra el Modelo Estandar
de Control Interno (MECI), particularmente en lo relativo al componente
Ambiente de control. En este sentido, la politica de Gestidn de Talento Humano
se orienta hacia el fortalecimiento del desarrollo y la cualificacién de los
servidores publicos, promoviendo el principio de mérito en la provisién de los
empleos, el desarrollo de competencias, la vocacién de servicio, la aplicacion de
estimulos y una gestién publica eficaz y orientada a resultados. Todo esto se
encuentra fundamentado en los principios y valores éticos inherentes a la funcién
publica, y se refleja en la planeacidon estratégica, la ejecucién de planes y
programas, asi como en la medicion de indicadores de desempeiio, todos ellos
alineados con los procesos de gestion del talento humano, el plan de accién
anual y el Plan Estratégico de la entidad.

En este capitulo de definiciones, se procedera a explicar los términos clave que
son fundamentales para comprender el contexto y las directrices del plan
estratégico de talento humano. La claridad en la interpretacion de estos
conceptos permitira una mejor comprension de las estrategias y objetivos
propuestos, asi como de las acciones a seguir para impulsar el desarrollo y la
gestion efectiva del talento dentro de la organizacién. A continuacién, se
presentan las definiciones mas relevantes.

+ Actividad no rutinaria: Actividad que no forma parte de la operacién
normal de la organizacion, o actividad que la organizacién ha determinado
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como no rutinaria por su baja frecuencia de ejecucién. (Decreto 1072 de 2015
articulo 2.2.4.6.2).

» Actividad rutinaria: Actividad que forma parte de la operacién normal de
la organizacion, se ha planificado y es estandarizable. (Decreto 1072 de 2015
articulo 2.2.4.6.2).

« Accion correctiva: Accién tomada para eliminar la causa de una no
conformidad detectada u otra situacién no deseable. (Decreto 1072 de 2015
articulo 2.2.4.6.2).

e Accion de mejora: Accion de optimizacién del Sistema de Gestién de la
Seguridad y Salud en el Trabajo (SG-SST), para lograr mejoras en el
desempeiio de la organizacion en la seguridad y la salud en el trabajo de
forma coherente con su politica. (Decreto 1072 de 2015 articulo 2.2.4.6.2).

e Accion preventiva: Accion para eliminar o mitigar la(s) causa(s) de una no
conformidad u otra situacion potencial no deseable. (Decreto 1072 de 2015
articulo 2.2.4.6.2).

e Alta direccion: Persona o grupo de personas que dirigen y controlan una
empresa, de conformidad con lo establecido en el numeral 6 del articulo
2.2.4.6.2. del Decreto 1072 de 2015.

« Amenaza: Peligro latente de que un evento fisico de origen natural, o
causado, o inducido por la accion humana de manera accidental, se presente
con una severidad suficiente para causar pérdida de vidas, lesiones u otros
impactos en la salud, asi como también dafios y pérdidas en los bienes, la
infraestructura, los medios de sustento, la prestacidn de servicios y los
recursos ambientales. (Decreto 1072 de 2015 articulo 2.2.4.6.2).

* Auto reporte de condiciones de trabajo y salud: Proceso mediante el
cual el trabajador o contratista reporta por escrito al empleador o contratante
las condiciones adversas de seguridad y salud que identifica en su lugar de
trabajo. (Decreto 1072 de 2015 articulo 2.2.4.6.2).

e Centro de trabajo: Se entiende por Centro de Trabajo a toda edificacion o
area a cielo abierto destinada a una actividad econdmica en una empresa
determinada. (Decreto 1072 de 2015 articulo 2.2.4.6.2).

» Condiciones de salud: El conjunto de variables objetivas y de auto reporte
de condiciones fisioldgicas, psicoldgicas y socioculturales que determinan el
perfil sociodemografico y de morbilidad de la poblacion trabajadora. (Decreto
1072 de 2015 articulo 2.2.4.6.2).

« Emergencia: Es aquella situacion de peligro o desastre o la inminencia del
mismo, que afecta el funcionamiento normal de la empresa. Requiere de una
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reacciébn inmediata y coordinada de los trabajadores, brigadas de
emergencias y primeros auxilios y en algunos casos de otros grupos de apoyo
dependiendo de su magnitud. (Decreto 1072 de 2015 articulo 2.2.4.6.2).

« FURAG: El Formulario Unico de Reporte de Avances de la Gestiéon (FURAG)
es la herramienta en linea de reporte de avances de la gestién, como insumo
para el monitoreo, evaluacion y control del desempefio institucional.

« Matriz legal: Es la compilacion de los requisitos normativos exigibles a la
empresa acorde con las actividades propias e inherentes de su actividad
productiva, los cuales dan los lineamientos normativos y técnicos para
desarrollar el Sistema de Gestién de la Seguridad y Salud en el Trabajo (SG-
SST), el cual debera actualizarse en la medida que sean emitidas nuevas
disposiciones aplicables. (Decreto 1072 de 2015 articulo 2.2.4.6.2).

e MIPG: Modelo Integrado de Planeacion y Gestién - MIPG es un marco de
referencia para dirigir, planear, ejecutar, hacer seguimiento, evaluar y
controlar la gestion de las entidades y organismos publicos, este sistema de
gestion integra los Sistemas de los sistemas de Gestion de Calidad y de
Desarrollo Administrativo, con el Sistema de Control Interno, consolidando
en un solo lugar, todos los elementos que se requieren para que una
organizacion publica funcione de manera eficiente y transparente.

 Parte interesada: Persona u organizacion que puede afectar, verse
afectada, o percibirse como afectada por una decisién o actividad, tal como
lo establece el Anexo Guia del ISO 45001:2018.

* Peligro: Fuente, situacion o acto con potencial de causar dafo en la salud
de los trabajadores, en los equipos o en las instalaciones. (Decreto 1072 de
2015 articulo 2.2.4.6.2).

« PIC: Plan Institucional de Capacitacién es el conjunto coherente de acciones
de capacitacion y formacién que durante un periodo de tiempo y a partir de
unos objetivos especificos, facilita el desarrollo de competencias, el
mejoramiento de los procesos institucionales y el fortalecimiento de la
capacidad laboral de los empleados a nivel individual y de equipo para
conseguir los resultados y metas institucionales establecidas en una Entidad
publica

+ Politica de seguridad y salud en el trabajo: Es el compromiso de la alta
direccién de una organizaciéon con la seguridad y la salud en el trabajo,
expresadas formalmente, que define su alcance y compromete a toda la
organizacion. (Decreto 1072 de 2015 articulo 2.2.4.6.2).

 Rendicion de cuentas: Mecanismo por medio del cual las personas e
instituciones informan sobre su desempeno. (Decreto 1072 de 2015 articulo
2.2.4.6.2).
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 Riesgo: Combinacion de la probabilidad de que ocurra una o mas
exposiciones o eventos peligrosos y la severidad del dafio que puede ser
causada por estos. (Decreto 1072 de 2015 articulo 2.2.4.6.2).

+ Sistema de Gestion de la Seguridad y Salud en el Trabajo (SG-SST):
Consiste en el desarrollo de un proceso légico y por etapas, basado en la
mejora continua y que incluye la politica, la organizacion, la planificacion, la
aplicacion, la evaluacioén, la auditoria y las acciones de mejora con el objetivo
de anticipar, reconocer, evaluar y controlar los riesgos que puedan afectar la
seguridad y la salud en el trabajo, segun lo establecido en el articulo
2.2.4.6.4. del Decreto 1072 de 2015.

 Trabajador: Toda persona que desempefia una actividad laboral por cuenta
ajena remunerada, incluidos los trabajadores independientes o por cuenta
propia y los trabajadores de las instituciones publicas. (Decisién 584 de 2004
de la Comunidad Andina de Naciones, art. 1).

* Vigilancia de la salud en el trabajo o vigilancia epidemioldgica de la
salud en el trabajo: Comprende la recopilacién, el analisis, la interpretacién
y la difusion continuada y sistematica de datos a efectos de la prevencion. La
vigilancia es indispensable para la planificacion, ejecucion y evaluacion de los
programas de seguridad y salud en el trabajo, el control de los trastornos y
lesiones relacionadas con el trabajo y el ausentismo laboral por enfermedad,
asi como para la proteccién y promocidon de la salud de los trabajadores.
Dicha vigilancia comprende tanto la vigilancia de la salud de los trabajadores
como la del medio ambiente de trabajo. (Decreto 1072 de 2015 articulo
2.2.4.6.2).

El Fondo Adaptacion! es una Entidad descentralizada del orden nacional, con
personeria juridica, autonomia presupuestal y financiera adscrita al Ministerio de
Hacienda y Crédito Publico, creada en el 2010 cuyo objeto es la recuperacion,
construccién y reconstruccidon de las zonas afectadas por el fendmeno de “La
Nifa”, asi mismo, segun lo dispuesto en el articulo 46 de la Ley 1955 de 2019
el Fondo “podra estructurar y ejecutar proyectos integrales de reduccién del
riesgo y adaptacion al cambio climatico, en el marco del Sistema Nacional de
Gestion del Riesgo de Desastres o del Plan Nacional de Adaptacién y de la Politica
Nacional de Cambio Climatico, o su equivalente, en coordinacién con los
respectivos sectores”.

Se crea con la finalidad de identificar, estructurar y gestionar proyectos para la
recuperacion, construccion y reconstruccion de la infraestructura de transporte,
ambiente, agricultura, servicios publicos, vivienda, educacién, salud, acueductos

1 Decreto 4819 del 29 de diciembre de 2010 “por el cual se crea el Fondo Adaptacién”.
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y alcantarillados, humedales, zonas inundables estratégicas, rehabilitacién
econdmica de sectores agricolas, ganaderos y pecuarios afectados por la ola
invernal, y demas acciones relacionadas con los efectos del fendmeno de "La
Nifia". Estos programas nacionales que en la actualidad ejecuta la Entidad a lo
largo del territorio colombiano fueron postulados ante el Consejo Directivo del
Fondo por los ministerios cabeza del sector al que pertenecen.

La Direccidon y Administracién del Fondo estd a cargo de un Consejo Directivo,
cuya composicion y funcionamiento la definié el gobierno nacional en el Decreto
4819 de 2015 junto con sus demas decretos reglamentarios y modificatorios. De
igual manera, el decreto establece las funciones de la Gerencia y establece que
esta tendra a cargo la representacion legal del Fondo.

Asimismo, la entidad tiene definida una plataforma estratégica (misién, vision,
objetivos estratégicos, principios y valores) como instrumento de gestidon que
enmarca las actuaciones del Fondo Adaptacion y se desarrolla a partir de los
objetivos del Plan Nacional de Desarrollo 2022- 2026 “Colombia Potencia Mundial
de la Vida” principalmente a través de 2 de los ejes de transformacion:

1. Ordenamiento del territorio alrededor del agua.
2. Transformacion productiva, internacionalizacién y accion climatica.

Teniendo en cuenta lo anterior, el Fondo reorienta su gestiéon en el marco del
eje de transformacién “Ordenamiento del Territorio Alrededor del Agua” y dentro
de los proyectos estratégicos de impacto regional se encuentra el proyecto
denominado “Intervencion integral en la Region de La Mojana”, por lo cual inicia
la ejecucion del proyecto “Implementacién de medidas de recuperacién de las
dindmicas hidricas naturales de la region de la Mojana en el contexto actual de
cambio climatico y reduccién del riesgo”.

Mision?

Somos una entidad que contribuye a la gestidn del riesgo, a la recuperacion post
desastre con visién de adaptacién innovadora al cambio climatico, mediante la
estructuracidon y ejecucidon de proyectos integrales y sostenibles, con enfoque
participativo, de justicia ambiental, integral e intersectorial, generando
conocimiento técnico y soluciones permanentes, para aumentar la resiliencia de
las comunidades y cerrar las brechas socioecondmicas que afectan a la
poblacion.

Vision
En 2030, el Fondo Adaptacidn sera una entidad técnica reconocida en el ambito

nacional e internacional, como lider en la ejecucién de proyectos integrales de
gestion del riesgo y generacién de conocimiento para la recuperacion ecoldgica,

2 Fondo Adaptacién. Misién. Disponible en: https:/www.fondoadaptacion.gov.co/index.php/fondoadaptacion/marco-
conceptual.html
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social y econédmica para la justicia ambiental.
Objetivos estratégicos

El Fondo Adaptacién contempla dos perspectivas en su planeacién acordes con
el perfil de los resultados a lograr en los objetivos estratégicos establecidos Plan
Estratégico Institucional: la perspectiva externa, en la cual se contempla el
punto de vista del beneficiario de los proyectos e iniciativas ejecutadas por el
Fondo (Misional y Transversal) y la perspectiva interna, desde el que se
contempla los resultados del cliente interno (Transversal). Los objetivos
estratégicos (OE) 2023 -2026 por cada perspectiva son los siguientes:

PERSPECTIVA EXTERNA

OEL1. Identificar, estructurar y ejecutar proyectos de restauracién ecoldgica y ordenamiento
territorial para el aprovechamiento de la diversificacion productiva fomentando la economia
circular, la conservacion de las fuentes hidricas y el manejo adecuado de residuos solidos que
contribuyan a la adaptacién al cambio climéatico en los territorios.

OEZ2. Identificar, estructurar y gestionar proyectos que contribuyan a la reduccién del riesgo, la
adaptacioén al cambio climatico y la recuperacion post-desastre.

OE3. Adoptar e implementar estrategias para la recuperacion y fortalecimiento socioeconémico
del territorio, de manera que estas, le permitan a la poblacién una adaptacion sostenible al
cambio climatico.

PERSPECTIVA EXTERNA

OEA4. Identificar y promover iniciativas locales para la adaptacién al cambio climatico y la
prevencion y gestion del riesgo, propiciando la transformacién de habitos y costumbres en la
forma de habitar los territorios para: el acceso al agua, al suelo y a la vivienda; a la accesibilidad,
la movilidad y la conectividad; y a espacios para la salud, la educacion y la cultura; fortaleciendo
procesos sociales desde el encuentro y la participacién comunitaria, en el marco del derecho a
un habitat digno, fortalecimiento la atencién del fendmeno de la nifia (2010-2011) en el area de
infraestructura, fomentando su integracion en el territorio con las nuevas estrategias para la
adaptacion al cambio climético y la prevencion y gestion del riesgo.

PERSPECTIVA INTERNA

OES5. Fortalecer una cultura organizacional orientada al relacionamiento eficaz con los
usuarios, al desarrollo del talento humano y a la modernizacion de la gestion del Fondo
Adaptacion.

En tal sentido, la perspectiva de planeacién es el punto de vista desde el cual se
programa y hace seguimiento y analisis para el cumplimiento de los objetivos
estratégicos de la Entidad.
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Para garantizar una alineacidn efectiva entre las estrategias de talento humano
y los objetivos institucionales, se hizo necesario realizar un analisis exhaustivo
tanto del contexto interno como externo de la Entidad. Este analisis permitio
obtener una vision clara del entorno en el que la organizacidon se encuentra,
facilitando la formulacién de acciones especificas que, al estar interconectadas,
contribuyan a mitigar los riesgos identificados y promover una mayor cohesién
en la ejecucion de las estrategias.

En primer lugar, se abord6 el analisis del contexto interno, evaluando los
lineamientos y factores internos que rigen el funcionamiento de la Entidad, asi:

Principio y valores

Los principios y valores que rigen el actuar de los colaboradores del Fondo
Adaptacién estan consignados en el Cédigo de Integridad y Buen Gobierno,
adoptado mediante la resolucién 293 de 2024, el cual es un referente formal de
la conducta personal y profesional de todos quienes hacemos parte de la
Entidad.”

En el Fondo Adaptacién estamos comprometidos en orientar nuestras
actuaciones, en ejercicio de la funcidn administrativa, con base en los siguientes
principios éticos:

Transparencia

Eficiencia y compromiso social

Legalidad

Interés general y prevalencia del bien comun

Los valores posibilitan la aplicacién de los principios éticos y estan dados a todos
los servidores publicos y colaboradores del Fondo Adaptacion del nivel nacional,
cualquiera que sea su tipo de vinculacién. Estos valores son:

Honestidad
Respeto
Compromiso
Diligencia
Justicia
Integridad

Estructura Organizacional

Para el desarrollo de la misionalidad y el cumplimiento de sus competencias el
Fondo cuenta con una estructura organizacional y funciones, de acuerdo con el
decreto 4785 de 2011 y establece para el desarrollo de sus actividades los
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equipos de trabajo mediante la resolucion 546 de 2024.
Modelo de operacion

El Fondo Adaptacién adopta un modelo de operacidn por procesos para integrar
los requisitos del Modelo Operativo Institucional, los legales, reglamentarios, y
a su vez, armoniza la estructura organizacional con las interrelaciones que deben
existir entre los equipos de trabajo, con el fin de cumplir los objetivos y
resultados de la Entidad donde el eje central son las necesidades de los
interesados.

Los procesos de la Entidad se agrupan en 12 macroprocesos, clasificados en 4
categorias: Estratégicos, Misionales, de Apoyo y de Monitoreo, como se observa
en el mapa de procesos. Los documentos formalizados en el Sistema de Gestién
de Calidad respaldan el desarrollo operativo de los procesos clasificados en 5
tipologias: politicas, lineamientos, manuales, guias y formatos.

Grafico 1. Mapa de procesos del Fondo Adaptacion

Y
e \15"

1. Direccenamiento
Esvakigico

NECESIDADES
o8 Lo%
INTERESADOS

Fuente: Oficina Asesora de Planeacion y Cumplimiento

Marco conceptual de la planeacion estratégica del talento humano

De acuerdo con el articulo 15 de la Ley 909 de 2004, y conforme con los

Plan Estratégico de Talento Humano (PETH) 2025
Versién 2.0, marzo 2025

12



<« Fondo Adaptacion

lineamientos establecidos en el Manual Operativo del Modelo Integrado de
Planeacion y Gestiéon (MIPG), la Planeacién Estratégica del Talento Humano
como herramienta, permite planear, ejecutar, hacer seguimiento, evaluar y
tomar acciones en cada uno de los procesos que van dirigidos y que involucran
al personal de la Entidad como factor primordial, para el cumplimiento de metas
y el fortalecimiento personal y profesional.

De acuerdo con el MIPG, la Gestién Estratégica del Talento Humano (GETH)
exige la alineacién de las practicas de talento humano con los objetivos y con el
propésito fundamental de la Entidad (Presidencia de la Republica, 2018). Asi
mismo, indica que, para lograr una gestién efectiva en el talento humano se
hace necesario vincularla desde la planeacién de manera que ésta pueda ejercer
un rol estratégico en el desempeno de la Entidad por lo que requiere del apoyo
y compromiso de la alta direccion.

Por lo anterior, se tiene en cuenta en la planeacion estratégica del talento
humano al equipo de trabajo articulando con las necesidades de los servidores
publicos, haciéndoles participes en la formulacién de planes y programas con la
finalidad de lograr un impacto positivo en su bienestar y calidad de vida laboral.
Su efecto se evidencia cuando se logra un cumplimiento de la planificacién en
los resultados institucionales, resaltando a su vez, el logro del direccionamiento
estratégico que incluye la misién de la Entidad la visidn, sus objetivos
institucionales, los planes, programas y proyectos. Los resultados son el
desarrollo integral de los colaboradores, el incremento de la productividad de la
Entidad el aporte efectivo al plan estratégico sectorial y redunda en el bienestar
de los colombianos como valor publico.

De igual manera, la Entidad pretende involucrar a los servidores publicos en la
planeacion estratégica, con el animo de incluir mejoras en la evolucion en el
indice de desarrollo del servicio civil, eso se podra reflejar en la efectividad del
gobierno y en el control de la corrupcién en el mediano plazo, haciendo
referencia a la Guia de Gestidn Estratégica del Talento Humano GETH, como
insumo principal para el desarrollo del mismo, haciendo énfasis que es necesario
inescrutablemente generar valor publico a través de una gestion transparente e
incorruptible.

El documento tipo parametro para la planeacion estratégica del talento humano
Tomo I, de acuerdo con el MIPG para la dimension Talento Humano, menciona
las “Rutas de creacidon de valor”. Estas son agrupaciones tematicas que,
trabajadas en conjunto, permiten impactar en aspectos puntuales de la GETH
con el propdsito de producir resultados eficaces para la gestidon y se encuentran
expuestas en la siguiente ilustracidén. (Direccién de Empleo Publico, 2020).
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Rutas de creacion de valor

La felicidad nos

hace productivos Liderando talento

La cultura de hacer
las cosas bien

Al servicio de los
ciudadanos

& e/ anglisis 4 W

Conociendo el talento
L ]

Fuente: Presentacion Gestion Estratégica del Talento Humano - Funcién Publica

De igual manera, el equipo de talento humano complementa su labor al utilizar
las metodologias de planeacion que se establecen en el Modelo Operativo de
MIPG, que permiten conceptualizar sus actividades bajo un enfoque basado en
procesos, en el que continuamente se estén realizando actividades de

transformacion en el marco del ciclo PHVA.

Reglas Juridicas

. d\reccionamiento est

‘\o(\‘f Talg,, .
&l

Nivel macro

de politica

Nivel micro
(institucional) de
implementacion

m
S
c
o
Q.
2
=

Politica de Gestion
Estratégica del Talento
Humano basada en:

*  Integridad
Mérito

*  Crecimiento
Competencias

it reo ‘ *  Resultados
¥ seguimiento

Fuente: Modelo de Empleo Publico-GETH

Bajo esta concepcidn, el Equipo de Trabajo de Gestion del Talento Humano debe
entender que su labor es un ciclo constante que requiere iniciar con una
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adecuada planeacion. Esta debe corresponder a un analisis juicioso de todas las
actividades, responsabilidades y circunstancias asociadas al talento humano, y
debe estar articulada con el direccionamiento estratégico de la Entidad.

Las actividades programadas deben ejecutarse de acuerdo con lo planeado,
ademas, deben haber sido previstas en la planeacion y tener un propdsito
definido que contribuya al logro de los objetivos organizacionales. Todo lo
ejecutado debe ser coherente con lo planeado y, por lo tanto, debe revisarse la
evaluacion de las actividades para asegurar el logro de los resultados
propuestos. Deben establecerse mecanismos para verificar en qué medida se
lograron los objetivos y hacer seguimiento periédico y permanente.

Finalmente, cada vez que por alguna razén no se haya ejecutado lo planeado de
la forma prevista, o los objetivos no se hayan cumplido en su totalidad, deben
implementarse acciones para corregir 0 para prevenir que esas situaciones se
presenten de nuevo. Debe haber disposicion permanente para la mejora
continua y para gestionar los riesgos a lo largo de todo el proceso. Se reitera
que el ciclo es permanente y requiere revisiones constantes para identificar
posibles mejoras y mantener la efectividad de sus resultados.

Dimension Talento Humano

En el marco del Modelo Integrado de Planeacion y Gestién (MIPG), la Dimension
Estratégica de Talento Humano tiene como finalidad "“..gestionar
adecuadamente su talento humano a través del ciclo de vida del servidor publico
(ingreso, desarrollo y retiro), de acuerdo con las prioridades estratégicas de la
Entidad -definidas en el marco de la dimension de Direccionamiento Estratégico
y Planeacion-, las normas que les rigen en materia de personal, y la garantia del
derecho fundamental al dialogo social y a la concertacion como principal
mecanismo para resolver las controversias laborales; promoviendo siempre la
integridad en el ejercicio de las funciones y competencias de los servidores
publicos”, tal y como se menciona en el Manual Operativo de MIPG. (Presidencia
de la Republica, 2018)

La Gestion del Talento Humano, esta integrada principalmente por dos (2)
Politicas de Gestidon y Desempefio Institucional, que son:

. Gestion Estratégica del Talento Humano
o Integridad

La implementacién de estas politicas permite el cumplimiento de los objetivos
propuestos en los diferentes planes de la gestidén estratégica tanto de talento
humano, como institucional.

Plan Estratégico de Talento Humano (PETH) 2025
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DIMENSION 1 @ Politica de Gestion Estratégica
del Talento H - GETH
Talento Humano ol:12jamto Humano

Laeemene. e R Tl "o Ejecutar las acciones
Disefiar acciones parala .’

GETH B i e S M ae—— "*® Evaluacion de GETH

Diagnosticar la GETH * vanererd £ % l

MERie & rearIOr?

Disponer de Informacion

MRy e

Integridad = Honestidad
Herramienta w Compromiso
Codigo de ™ Justicia
Valores de X ili i
SO Integridad  ® Diligencia
Servicio Publico ® Respeto

Fuente: Modelo Integrado de Planeacion y Gestion

El Talento Humano es el recurso fundamental en la Entidad para garantizar el
funcionamiento de la organizacién y la entrega de productos con oportunidad y
calidad para la comunidad.

Ahora bien, la actual estructura organizacional del Fondo tiene una planta de
personal con 87 cargos aprobados, identificados y ordenados jerarquicamente
de acuerdo con el sistema de nomenclatura y clasificacién vigente, de los cuales,
al 31 de diciembre de 2024 se tenian 50 cargos provistos y 37 vacantes, asi:

DENOMINACION DEL GRADO CARGOS CARGOS CARGOS
CARGO Propiedad Encargo VACANTES
Libre Nombramiento y Remocion
1 Gerente 13 0 1 1
4 Subgerente 12 2 2 2
1 Secretario General 11 0 1 1
1 Jefe Oficina 11 0 1 1
13 Asesor 111 10 3 3 10
17 Asesor II 9 4 1 13
17 Asesor 1 8 8 0 9
TOTAL CARGOS | 17 9 37
Transitorios

10 Profesional II 7 10 0 0
10 Profesional I 6 10 0 0
2 Tecndlogo 5 2 0 0
2 Técnico 4 2 0 0
5 Secretario Ejecutivo 3 5 0 0
3 Auxiliar de Oficina 2 3 0 0
1 Conductor 2 1 0 0

0 0

TOTAL TRANSITORIOS 33
(s TOTAL CARGOS 50 7
Fuente: Equipo de Trabajo Gestién Talento Humano
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. Autodiagnéstico de Gestion Estratégica del Talento Humano GETH
- MIPG 2024

En diciembre de 2024 el Equipo de Trabajo de Gestion del Talento Humano,
realizé el Autodiagnodstico de Gestion Estratégica del Talento Humano de la
vigencia 2023, con base en la caja de herramientas del Modelo de Integrado de
Planeacion y Gestion - MIPG, el cual arrojé como resultado final de 95,2%,
aumentando un 0,9% respecto afio anterior, conservando un posicionamiento
de la GETH en un nivel de madurez alto: Consolidacién. Se desarrollaran
actividades de mejora continua con base en los resultados arrojados para el
cierre de brechas de una vigencia a otra, y otras actividades que aporten a la
calidad y mejoramiento de procesos y procedimientos internos en la GETH.

Con relacidon a los 4 grandes componentes de la gestion del Talento Humano
(Planeacion, Ingreso, Desarrollo y Retiro) se identifica el componente de
planeacion con el puntaje mas alto (100%) y el componente de ingreso como el
de menor puntaje (77,5%). Los anteriores puntajes se toman de referencia como
linea base para disefiar estrategias de impacto para el presente cuatrenio, siendo
nuestro marco de referencia para el mejoramiento continuo teniendo en cuenta
que son resultados muy buenos pero que pueden seguir en fortalecimiento con
buenas practicas de gestién y desarrollo.

Los puntajes de los componentes se muestran a continuacion:

100 0,0
P — ISSE o .

80

- 77,5
60
40
20
0 .
PLANEACION INGRESO DESARROLLO RETIRO

Fuente: Resultados Autodiagndstico MIPG - GETH 2024

Asi mismo, los resultados obtenidos por cada categoria y por los 4 componentes
de la gestion del talento humano, se identifican en las siguientes graficas
mostrando el puntaje y la comparacion entre si.
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Categorias del componente 1: PLANEACION

80
60
40
20
0
Conocimiento Gestion de la Planeacion Estratégica Manual de funcionesy  Arreglo institucional
normativo y del entorno informacion competencias

Fuente: Resultados Autodiagndstico MIPG - GETH 2024

Categorias del componente 2: INGRESO

80 == 80 == 80
60
3
40
20
0
Provision del Gestion de la Meritocracia Gestion del Conocimiento Diversidad e
empleo informacién desempefio institucional Inclusién

Fuente: Resultados Autodiagnostico MIPG - GETH 2024

Categorias del componente 3: DESARROLLO

"M WEFFENFRIERERBRNY
89

80 - 81
60
40
20 20
0 0
Conocimiento Gestion de la Gestién del Capacitacion Bienestar Administracién Clima Seguridad y Valores Confratistas Negociacion  Gerencia Publica
institucional informacion desempefio del talento organizacional y  saluden el colectva

humano cambio cultural trabajo

Fuente: Resultados Autodiagndstico MIPG - GETH 2024

Plan Estratégico de Talento Humano (PETH) 2025
Versién 2.0, marzo 2025

18



< Fondo Adaptacion

Categorias del componente 3: RETIRO

h ‘ ‘ -
- 85

80 - 30

60
40
20

0

Gestién de la informacién Administracion del talento Desvinculacion asistida Gestién del conocimiento
humano

Fuente: Resultados Autodiagnostico MIPG - GETH 2024

Desagregacion de las Rutas de Creacion de Valor:

TR FERENEREERERLFERE
- 56

80

60
40
20
0
Entono fisico  Equilibriolaboral- Salario emocional  Innovacion Cultura de Bienestardel  Liderazgoen  Servidores que Cultura basadaen Culturaque  Hacersiempre las Culturadela | Entenderalas
personal liderazgo talento valores saben lo que el senvicio genera logroy cosas bien calidadyla  personasa través
hacen bienestar integridad de los datos
Ruta de la Felicidad Ruta del Crecimiento Ruta del Servicio Ruta de la calidad Ruta del Analisis
de Datos

Fuente: Resultados Autodiagndstico MIPG - GETH 2024
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Calificacion por Rutas de Creacion de Valor:

modelo integrado . ﬂ] _';;,t,._
de planeacién - . v

y gestién ) DISENO DE
INICIO GRAFICAS  ACCIONES

mpo

RESULTADOS GESTION ESTRATEGICA DE TALENTO HUMANO

RUTAS DE CREACION DE VALOR

RUTA DE LA FELICIDAD

La felicidad nos hace
productivos

- 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 innovacién con pasion

RUTA DEL CRECIMIENTO

Liderando talento

- 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 senidores que saben lo que hacen

RUTA DEL SERVICIO

Al servicio de los
ciudadanos

- Ruta para implementar una cultura basada en el senicio

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

RUTA DE LA CALIDAD

La cultura de hacer las
cosas bien

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

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

RUTA DEL
ANALISIS DE DATOS

Conociendo el talento

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

O O O
w ol ol

Fuente: Resultados Autodiagnostico MIPG - GETH 2024

> Resultados de la Medicion de Clima Organizacional

Con base en la ultima medicion de Clima Organizacional llevada a cabo en
noviembre de 2024 sobre la percepcién del desarrollo del Talento Humano
durante la misma vigencia, cuyo objetivo era obtener INFORMACION sobre lo
que es VALIOSO para los servidores y la forma en como perciben el Fondo
Adaptacién, ademas de la percepcién en cuanto a las suposiciones basicas
compartidas y aprendidas en grupo y el actuar bajo principios y valores en la
tomar decisiones para la resolucion de situaciones diarias. Esto lo medimos en

dos cuestionarios,

uno de CLIMA y el otro de CULTURA, en tres niveles de

evaluacion: macroclima (entidad), microclima (equipos de trabajo) y personal.

Los resultados se describen a continuacion:
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Clima General Cultura General

an fr
80,00

90.12 89.88

oo ou.ud

Fuente: Resultados CLIO y Cultura organizacional 2024

La medicion global de CLIMA obtuvo un puntaje de 90,12%, que frente al
90,50% obtenido de la medicion de clima de 2022, tuvo una reduccion del
0,38%, no siendo ni un punto porcentual de diferencia. Ahora bien, en cuanto a
CULTURA se obtuvo un 89,88% frente al 90,11 obtenido en 2022, un 0,23% de
reduccién, igualmente poco diferencial; aun asi, los resultados estan
categorizados como “Favorable” y “Propicio” respectivamente.

El resumen de las variables objeto de medicién del cuestionario de CLIMA por el
total de los ejes se detalla a continuacion:

Clima General Puntuaciones por Dimension

Orientacién organizacional
80,00

Trabajo en equipo

90 ] 2 Liderazgo Transaccional

0,00 100,00 Liderazgo Activo
Puntuaciones por Nivel Capacidad profesional

Comunicacién e integracion

Clima Personal
Administracion del talento humano

Microclima
Liderazgo Transformacional

Macroclima
Medio ambiente fisico

00 50,0 100,0
Fuente: Resultados CLIO y Cultura organizacional 2024

En comparacion con la Dimensién Liderazgo transformacional, se ha superado la
brecha, pasado de 87,50% en 2022 a 88,27 en 2024, asi mismo, la Dimensién
liderazgo transaccional pasando de 89,48% en 2022 a 90,73% en 2024 y de la
Dimension Administracion del talento humano pasando del 87,99% al 89,00%
en 2024. No obstante, se deben seguir ejecutando acciones para llegar a un
nivel favorable en las dimensiones Comunicacion e integracion, Administracion
del talento humano, Liderazgo transformacional y medio ambiente fisico, los
cuales ocupan los cuatro ultimos lugares de las dimensiones ubicandose en un
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nivel propicio.

88,77 95,40

Top Of Mind

TOM Orgullo
El Fondo Adaptacién es la mejor Entidad Me siento orgulloso(a) de trabajar en el
para trabajar. Fondo Adapftacion.

El 88,77% de los servidores que El 95,40% de los servidores que
respondieron la encuesta consideran que respondieron la encuesta se sienten
el Fondo Adaptaciéon es la mejor entidad orgulloso(a)s de trabajar en el Fondo

para trabaiar. Adaptacion.

Fuente: Resultados CLIO y Cultura organizacional 2024

En cuanto a los indices de la imagen anterior, se observa que los servidores
publicos consideran que el Fondo Adaptacién es una gran Entidad para trabajar.

Adicionalmente, expresan un alto nivel de orgullo por pertenecer a la Entidad.
Fuente: Resultados CLIO y Cultura organizacional 2022

Cultura General Puntuaciones por Nivel

100%

Interno

80,00

Fortaleza 91,89

Externo

89.88

Estabilidad 87.59

Flexibilidad 85,49

92,7%
Puntuaciones por Nivel

Artefactos | Creencias |Presunciones| RSE
adoptadas basicas
y valores | subyacentes

Estabilidad
Externo
Flexibilidad
Fortaleza
Interno

Fuente: Resultados CLIO y Cultura organizacional 2024

De la medicion de Cultura, el nivel de evaluacién “Creencias adoptadas y valores”

es el puntaje mas bajo y se encuentra en un nivel propicio para ser mejorado
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como reto institucional, a través del liderazgo y la promulgacion del actuar bajo
los principios y valores institucionales, siendo los lideres quienes inspiren vy
promuevan una gestion publica ordenada y con transparencia.

Se deberd realizar nuevamente la medicion de clima laboral y cultura
organizacional en el afio 2026.

> Resultados de la Encuesta sobre Ambiente y Desempeiio
Institucional Nacional - EDI 2023

Esta encuesta es realizada por el DANE y va dirigida a los servidores publicos de
entidades del orden nacional, del cual hace parte el Fondo Adaptacién, e indaga
la percepcidon en aspectos relacionados con el ambiente y el desempefio en las
entidades en las cuales prestan sus servicios. Su ultima aplicacion fue en 2023
arrojando los siguientes resultados, sobre componentes que se quieren resaltar,
respecto de la Entidad:

> Experiencia personal de trabajo

C02. Pensando en las actividades que realiza en su trabajo ;qué tan de acuerdo o en desacuerdo esta usted con
las siguientes afirmaciones? (Totalmente de acuerdo - de acuerdo)

VARIABLES

Contribuyercn a mi crecimiento profesional. 53 86,9
Correspondieron con las funciones de mi cargo. 58 | 951
Estimularon mi capacidad de innovacion. 51 836
Estoy conforme con la carga laboral asignada. 46 | 754
Recibi la capacitacion necesaria para hacer mi trabajo efectivamente. L4 721
Tengo las competencias necesarias para cumplir con mi trabajo efectivamente. 58 | 951

Fuente: DANE, EDI - EDID 2023.

Sobre las actividades que los servidores realizan en su trabajo, el 95,1% de la
Entidad estan de acuerdo con que tiene las competencias necesarias para
cumplir con su trabajo efectivamente, que correspondieron con las funciones del
cargo. Con lo que menos estuvieron de acuerdo fue con la afirmacion “Recibi la
capacitacién necesaria para hacer mi trabajo efectivamente” con el 72,1% de la
Entidad. (DANE, EDI - EDID 2023.)

CO05. ;Su trabajo en la entidad le permite mantener un equilibrio entre su vida personal, familiar y laboral?

9 Prefiere no contestar

Fuente: DANE, EDI - EDID 2023.

Frente a la valoracion que tienen los servidores acerca del balance entre su
vida personal, familiar y laboral el 67,2% consideran que, si se permite, el

24,6% prefiere no contestar y el 8,2% indica que no.
Plan Estratégico de Talento Humano (PETH) 2025
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> Gestion del Talento Humano

Sobre la gestion del talento humano, se resaltan los siguientes resultados:

D13. Pensando en su entidad y el sector publico, ;qué tan de acuerdo o en desacuerdo esta usted con las
siguientes afirmaciones? (Totalmente de acuerdo - de acuerdo)

Me siento orgulloso/a de ser servidor/a pablico/a. 59 96,7
Recomendaria esta entidad como un buen lugar para trabajar. 46 75,4
Siento que mi trabajo tiene un efecto positive en la vida de los colombianos. 59 967
Tengo un fuerte sentido de pertenencia con mi entidad. 5% | 918

Fuente: DANE, EDI - EDID 2023.

El 96,7% de los servidores publicos del Fondo Adaptacion indican “Me siento
orgulloso/a de ser servidor publico/a” y “Siento que mi trabajo tiene un efecto
positivo en la vida de los colombianos”, por otro lado, el 91,8% indica que tiene
un fuerte sentido de pertenencia con la Entidad y el 75, 4% Recomendaria esta
Entidad como un buen lugar para trabajar.

> Uso de tecnologia e informacion

E09. De acuerdo con su experiencia ;Qué tan de acuerdo o en desacuerdo esta usted con las siguientes
afirmaciones sobre la toma de decisiones en su entidad? (Totalmente de acuerdo - de acuerdo)

El proceso de toma de decisiones puede mejorar. 51 836
Incluyeron la opinion de los colaboradores de la entidad. 42 68,9
Incluyeron las opiniones e intereses de los grupos de valor o de los potenciales beneficiarios de la entidad. 43 70,5
Tuvieron sustento técnico (estudios, investigaciones, cifras, analisis de datos, entre otros tipos de evidencia). 49 (803

Fuente: DANE, EDI - EDID 2023.

El 83,6% de servidores publicos de la Entidad indican que para la toma de
decisiones, el proceso de toma de decisiones puede mejorar, y el 80,3% indican
que tuvieron sustento técnico (estudios, investigaciones, cifras, analisis de
datos, entre otros tipos de evidencia).
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> Gestion de la Entidad

F03. Durante los ultimos doce meses recibié capacitacion en los siguientes temas:

Gestion del conocimiento y la innovacion. Mujeres, inclusién y diversidad

RESPUESTA @2 No @1 5i RESPUESTA @2 No ®1 5i

28 (45,9%) 27 (44 3%)
33 (541%) 34 (55.7%)

Fuente: DANE, EDI - EDID 2023.

Respecto a las tematicas de capacitacion que los servidores publicos indican que
no recibieron capacitacién, se quiere resaltar los temas de Gestién del
conocimiento y la innovacion con un 54,1% y Mujeres, inclusion y diversidad con
un 55,7% por ser de los temas con respuestas negativas.

> Prevencion de practicas irregulares

HO04. De los siguientes factores ;cual es el que mas puede influir para que se presenten practicas irregulares en la
administracion publica? (Opcion de respuesta tinica)

RESPUESTA TOTAL
1 Bajos salarios. 0 0.0
10 Falta de veeduria ciudadana (Control social) 2 33
2 Falta de controles. 8 131
3 Falta de sancion. 8 13;1
4 Vacios o falta de claridad en la legislacion /regulacién/ procedimiento/ funciones. 2 33
5 Ausencia de valores éticos. 22 1361
6 Presion de particulares sobre los directivos de la entidad. 2 i3
7 Presion del superior inmediato. 1 16
8 Complejidad de los tramites. 3 49
88 Ninguna de los anteriores. 12 | 197
9 Falta de transparencia y acceso a la informacion. 1 16

Fuente: DANE, EDI - EDID 2023.

Respecto al factor que mas puede influir para que se presenten practicas
irregulares en la administracion publica, de acuerdo con la percepcion de los
servidores publicos del Fondo Adaptacion, los principales factores son la ausencia
de valores éticos con el 36,1% y los siguientes factores son la falta de controles

y la falta de sancién con un 13,1%.
> Experiencia de trabajo remoto

Ahora bien, en cuanto al trabajo remoto en las Entidades Publicas del Orden
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Nacional, queremos destacar la valoracién de los servidores publicos con el fin
de comprender la percepcidn de estos frente a esta modalidad de trabajo.

Grafico 6. Porcentaje de servidores(as) con modalidad de trabajo remoto durante los tltimos doce

meses.
Total orden nacional y sectores administrativos.
2023

Porcentaje de servidores con modalidad de trabajo remoto durante los dltimos doce Porcentaje  jyervalo de Diferencia puntos

meses % Comfllanrali-)
Organismos Autonomas 67,1 53 4.2
Minas y Energia 0.4 [N 7 =242
Hacienda y Crédito Pablico 415 23 252
Estadisticas 412 52 160
Comercio Industria y Turismao 284 - 27 =18,0
Ambiente y Desarrolle Sostenible 27.8 - EN -84
Tecnologias de la Informacion y lasComunicaciones 26,4 - 47 =207
Educacién Nacional 233l 37 93
Ciencia y Tecnolagia 220 9.0 96
Total Nacional 1641 0.8 -20,9
Presidencia de la Repiblica 13.4 l 26 8.8
Salud y Prateccidn Social 1240 18 6,1
Trabajo 124 25 732
Vivienda, Ciudad y Territorio 1.8 I 32 -13.8
Rama Judicial sl 13 21,7
Planeacion 100l 31 -185
Rama Legislativa a1l 34 136
Justicia y del Derecho 65 16 1,7
COrganismas de Control 6,1 I 17 -438
Transporte G.DI 1.6 -285
Relaciones Exteriores 5.4 I 24 =149
Cultura sof 24 -30,1
Funcin Piblica as| 23 13,1
Agricultura y Desarrollo Rural 35 I 12 -350
Corporaciones autondmas regionales y de desarrollo sostenible 3,3' 0B 8.1
Inclusian Socal y Reconciliacion 3 I 1.5 =271
Deporte 18] 23 66,1
Interior 17| 13 10,1
Entes universitarios autonomos 1,'.|'| 06 =135
Defensa Nacional D,Sl 04 64
Organizacion Electoral 05 o7 37

Fuente: DANE, EDI — EDID 2023.
Pr: 10.418 servidores del orden nacional.
Nota: Opcidn Unica respuesta.

Para los servidores que manifestaron que su modalidad principal fue el trabajo
remoto, el resultado por sectores administrativos, organismos auténomos
(67,1%), minas y energias (60,4%) y hacienda y crédito publico junto con el
sector estadisticas (41,8%) son los sectores en los cuales los servidores
reportaron mayores porcentajes con modalidad de trabajo remoto en los ultimos
doce meses. (DANE, EDI - EDID 2023.)
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Grafico 10. Porcentaje de servidores(as) que estan de acuerdo* con los siguientes enunciados sobre
su experiencia de trabajo en casa o teletrabajo.

Total orden nacional, gobernaciones, alcaldias.

2023

Diferencia puntos

Confanza  noreentuales 2023-2022
+3

Frente al teletrabajo. indique hasta qué punto esta de acuerdo o en

Porcentaje %

desacuerdo con las siguientes afirmaciones:

‘ : o om 50 I m 44

Soy mas productiva/o cuando teletrabaje que en la oficina (o mi e . 57

lugar de trabajo habitual). &1 I 18 12

i enti ; i ; 629 I 12 12

Mi entidad brinda los servicios y recursos necesarios para apoyar Pl - 12

mi salud mental mientras teletrabajo. s2¢ I 28 79

Cuando teletrabajo, me siento sola/o y desconectada/o de mis ::g‘; - ” :3
16 =X

colegas. 1010 ] 56
‘ i . . ) ) 67 o7 21

Me siento mas ansiosa/o teletrabajando que en la oficina (o mi 164 . . 14

lugar de trabajo habitual). ssill = EY
530 o EN

Mi salud fisica ha empeorado desde que teletrabajo. 70 27 -28

4zl s 26

Estoy mas distraida/o de mis deberes laborales en el lugar donde 1:‘2. e ié
: ‘ 8 = , 0 !

desarrollo el teletrabajo (o mi lugar de trabajo habitual). sl . 24

Orden nacional Gobernaciones Alcaldias

Fuente: DANE, EDI - EDID 2023.

Pr: 18.656 servidores del orden nacional; 1.084 gobernaciones, 3.940 alcaldias

Notas: incluye respuesta totalmente de acuerdo y de acuerdo.

Pregunta no incluye a quienes respondieron que habia ido a trabajar presencialmente todos los dias de la semana

En cuanto a la experiencia de teletrabajo, en general, la mayoria de los
servidores con esta

modalidad laboral esta de acuerdo con soy mds productiva/o cuando teletrabajo
qgue en la oficina (o su lugar de trabajo habitual) en el orden nacional (69,9%).
(DANE, EDI - EDID 2023.)

> Resultados de la medicion del Formulario Unico Reporte de Avance
de la Gestion - FURAG 2023

> Indices de las dimensiones de gestién y desempefio

e Puntaje Consultado » Promedio de Referencia

=]
a

=)
(X
o) !
I
-

84,2

=]
1]

79,8

=)
=

36,5

=]
=]

o
@

=]
=

o

50 100

Fuente: Resultados Desempefio Institucional Nacion - Rama Ejecutiva, vigencia 2023
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Dentro de los resultados de las dimensiones de MIPG, la dimensidon de Talento
Humano ocupa el cuarto puesto frente a las demas dimensiones evaluadas de la
Entidad con un 80,6% de cumplimiento del manual operativo del mismo.

> Indices de las politicas de gestion y desempefio

ll. indices de las politicas de gestion y desempefio

Politicas

-
POLO1: Gestion estratégica del talento
humano

POLO02: Integridad

POLO3: Planeacion institucional
POL04: Gestién presupuestal y
eficiencia del gasto publico

POLO05: Compras y contratacién publica
POLO06: Fortalecimiento organizacional y
simplificacién de procesos

POLO7: Gobiemno digital

POLO08: Seguridad digital

POLO0S: Defensa juridica

POL11: Servicio al ciudadano

POL13: Participacion ciudadana en la
gestién pablica

POL14: Seguimiento y evaluacion del
desempefio institucional

POL15: Transparencia, acceso a la
informacion y lucha contra la corrupcion
POL16: Gestion documental

POL17: Gestion informacion estadistica
POL18: Gestion del conocimiento
POL19: Control intema

100

100,0
1000 | 973 | 83
93 [ 1060
90, 911 w7
L i 86,1
80 E 990
0. ‘ 79.8
92, 100,0
737 3
950 e
60 99,0
483
458 100,0
40 100,0
365
100,0
20
0

POLO1 POLOZ POLO3 POLO4 POLOS POLOS POLO7 POLO8 POLOS POL11 POL13 POL14 POL15S POL16 POL17 POL18 POL19

Nota 1: La efiqueta de valores en amarillo, en cada columna, indica el valor maximo obtenido en la politica especifica consultada.

Nota 2: Con el fin de garantizar |a calidad de los datos reportados, los lideres de politica validaron la informacién reportada por una
muestra de entidades; como resultado se identificaron algunas sobre las cuales se hace necesario adelantar una revisién mas detallada
a fin de confirmar los puntajes finales obtenidos.

Fuente: Resultados Desempeiio Institucional Naciéon - Rama Ejecutiva, vigencia 2023

En cuanto a los resultados de las politicas correspondientes a la dimensién de
Talento Humano, la Politica 01 Gestion Estratégica del Talento Humano obtuvo
un 90,1% de cumplimiento, y la politica 02 Integridad obtuvo un 73,7% de
cumplimiento del Manual operativo del MIPG.

> Indices detallados por politica

indices detallados Puntaje consultado Promedio grupo par
-~

GESTION ESTRATEGICA DEL TALENTO HUMANQ: Calidad de Ia 922
planeacion estratégica del talento humano _

GESTION ESTRATEGICA DEL TALENTO HUMANO: Desarrollo del talento 91,8
humano en la entidad

GESTION ESTRATEGICA DEL TALENTQ HUMANO: Desvinculacion 87.9
asistida y retencion del conocimiento generado por el talento humano

GESTION ESTRATEGICA DEL TALENTO HUMANO: Eficiencia y eficacia 84,3
de la seleccion meritocratica del talento humano
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indices detallados Puntaje consultado Promedio grupo par
-~

INTEGRIDAD: Cambio cultural basado en la implementacion del cédigo de ' 3,9 83,8
integridad del servicio publico _

INTEGRIDAD: Coherencia entre los elementos que materializan la | 72,9 80,9
integridad en el servicio publico y la gestién del riesgo y control

INTEGRIDAD: Gestidn adecuada de acciones preventivas en conflicto de - 69,4 81,2
interés

Fuente: Resultados Desempefio Institucional Nacion - Rama Ejecutiva, vigencia 2023

En la anterior grafica se observan los indices desagregados de cada politica de
la Dimension Talento Humano, y los puntajes obtenidos en cada indice se
encuentran muy cerca del promedio del grupo par, lo cual evidencia que la
Entidad tiene una implementacion adecuada de las politicas y estrategias, no
obstante, se procurara el mejoramiento de estos. Se resalta que los indices de
la Politica de Integridad estan por encima del promedio grupo par, sobresaliendo
la gestion de esta politica frente a las Entidades del orden nacional.

> Plan de mejoramiento FURAG

Para el plan de mejoramiento se tuvo en cuenta las variables con menor puntaje
dentro de la Dimension Talento Humano y las recomendaciones de mejora del
FURAG, y se formularon las siguientes acciones para cerrar las brechas en la
gestién, asi:

Plan Cierre de brechas Politica Talento Humano

o Recomendacion Descripcion de la accion o Meta Fecha de
Politica . Nombre del indicador o
FURAG estratégica anual cumplimiento
Talento Mejorar los mecanismos en la Entidad Revisary actualizar el formulario de Formulario de Transferencia del
Humano para transferir el conocimiento de los Transferencia del conocimiento que se conocimiento que se aplicaa los .
. 3 N 3 . y 1 31 - Diciembre — 2025
servidores que se retiraron, a quienes aplica a los servidores que se retiran. servidores que se retiran revisado y
contindan vinculados. actualizado
Talento Mantener actividad de induccién paralos | Realizar induccion a los servidores nuevos Induccién realizada a los servidores
Humano servidores nuevos en |a Entidad en los en la Entidad en los primeros dos meses nuevos en la Entidad en los primeros dos 100% 31 - Diciembre — 2024
primeros dos meses contados a partir de | contados a partir de la posesién meses contados a partir de la posesién. 31 - Diciembre — 2025
la posesién.
Talento Mantener la aplicacion de diagnasticos Gestionar la aplicacion de la Encuesta de Encuesta de medicion de clima y cultura
Humano relacionados con la cultura medicion de clima y cultura organizacional organizacional aplicada con resultados 1 31 - Diciembre — 2024
organizacional de la Entidad y analisis de | obteniendo el analisis de resultados. analizados.
resultados de las diferentes Socializar | = " tor de | Resultados de | dicion de dli
evaluaciones, informes y encuestas. acializar los resuitades al interior de la esultados de la medicién de clima y
Entidad junto con las accionesa cultura erganizacional y acciones a .
h . . : 1 31 - Diciembre — 2024
implementar para la mejora continua del implementar
clima y la cultura institucional. socializados al interior de la Entidad.
Talento Programar mesas de trabajo para Realizar mesas de trabajo para programar Mesas de trabajo realizadas para -
- - . h L N 31 - Diciembre — 2024
Humano programar las actividades que se actividades conjuntas entre equipos de programar actividades conjuntas entre 1 -
" N N . 31 - Diciembre — 2025
realizan en conjunto con otras areas. trabajo. equipos de trabajo.

Fuente:

Equipo de Trabajo Gestion Talento Humano
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Politica

Recomendacion FURAG

Descripcion de la accion estratégica
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Nombre del indicador

Fecha de
cumplimiento

procedimiento interno para el manejo y
declaracién de conflictos de intereses de la
Entidad, bajo el marco del comité institucional de|
coordinacién de control interno (u otras.
instancias internas de este mismo nivel

Jerérquico)

gestion adecuada de conflictos de intereses de la
Entidad, bajo el marco del comité institucional de
coordinacién de control interno (u otras instancias
internas de este misma nivel jerarquico)

lineamientos para la gestion adecuada de
conflictos de intereses de la Entidad, bajo el marco
del comité institucional de coordinacién de control
interno (u otras instancias internas de este mismo
nivel jerarquico)

Integridad Mantener las buenas practicas y acciones de Realizar la semana de la integridad con diferentes Semana de la integridad realizada con diferentes
mejora que se han ejecutado para la actividades de prevencién de hechos de corrupciony actividades de prevencion de hechos de commupcién 90% 31 — Diciembre— 2025
implementaciénde la Politica de Integridad. de activacién y fomento de los componentes del y de activacion y fomento de los componentes del
(Ley 2016 de 2020) Cadige de integridad y Buen Gobierno de la Entidad. cédigo de integridad de la Entidad.
D tar | aprendidas y buenas Documentar lecciones aprendidas y buenas p L i idas y buenas p dela
practicas de la Politica de Integridad y de la Politica de Integridad y experiencias que Politica de Inlagr\dady sxpsrlenclas que generaron
experiencias que generaron valor y promover generaron valor y promoveruna cultura de gestién valor y promover una cultura de gestion del 1 — Diciembre — 2024
una cultura de gestion del conocimiento, del conocimiento, preservacion de la memoria y conocimiento, preservacion de la memoria y 31 - Diciembre — 2025
preservacién de la memoria y aprendizaje aprendizaje institucional aprendizaje institucional documentadas.
institucional.
I dad Fortal la y de Realizar capacitaciones de socializacién de los Capacitaciones de socializacién a todos los
formacién y sensibilizacién para que todeslos componentes del Cédigode integridad y Buen colaboraderes dela Entidad de los componentes
servidores plblicos y contratistas. Gobiemo de la Entidad, asi comode la politica de del Codigo de integridad y Buen Gobiernode la 4 - Diciembre — 2025
integridad y Gestién Disciplinaria, para todos los Entidad, asi comode la politica de integridad y
colaboradores de la Entidad. Gestion Disciplinaria realizadas.
Integridad Fortalecer la gestion de riesgos y controles Revisar y actualizar la Matriz de gashén de riesgos y Matriz de gestnﬁn de riesgos y controles asnclados
asocciados a la integridad piblica. control dosalair d publica alai d piblica revisados y d 1 — Diciembre — 2025
Integridad Identificar posibles conflictos de interés a partir | Realizar analisis de datos de los reportesen el Andlisis de datos realizado de los reportes en el
del andlisis de datos y reportes en el aplicative aplicativo de integridad pablica de los servidores aplicative de integridad publica de los servidores 1 31 - Diciembre — 2024
de integridad plblica. publicos que les aplica su diligenciamiento con el fin publicos que les aplica su diligenciamiento = Diciembre = 2025
de identificar posibles conflictos de interés. identificando posibles conflictos de interés.
Integridad Realizar una mesa de trabajo entre el Equipode Mesa de trabaje realizada entre el Equipode
mtegndady otros |nv|tadus para la revision y integridad y ofros invitados para |a revisién y
Implementar espacios internos de ény modificacion de les construccion, co-creacion y modificacién de los
co-creacion e implementacion de lineamientos lineamientos para la gestidn adecuada de conflictos lineamientos para la gestion adecuada de 1 30 - Junio —2025
para la gestion adecuada de conflictos de de intereses de ‘Iz‘ Ent‘ldard y el fortalecimiento de los conﬂ\cth de intereses de la Enlldgd,. ¥ el
intereses, y el fortalecimiente de los valores del | valores del servicio piblico. fortalecimiento de los valores y principios del
servicio publico. servicio publico
Integridad Verificar la implementacién del protocolo o Evaluar la i tacion de los i s parala | E realizada de la implementaciénde los

— Diciembre — 2025

Fuente: Equipo de Trabajo Gestion Talento Humano

Resultados de la encuesta de
Seguridad y salud, Capacitacion,

Bienestar,
Organizacional.

identificacion de necesidades de
Clima y Cultura

El Equipo de Trabajo Gestion del Talento Humano elaboré a través de Google
Forms una encuesta para el diagndstico de necesidades de bienestar, seguridad
y salud, capacitacion, clima y cultura organizacional dirigido a todos los
colaboradores de la Entidad.

De acuerdo con el analisis de estos resultados, los colaboradores indican que
deben priorizarse las actividades culturales, seguidas de las actividades de
las clases de acondicionamiento fisico y las clases

integracién institucional,

terapéuticas. Sin embargo, también muestran alta preferencia por actividades
deportivas y artisticas, como se evidencia en la siguiente grafica.

;Qué actividades de bienestar consideras que deben tener prioridad para su realizacion?
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Fuente: Equipo de trabajo Gestién del Talento Humano 2024

Respecto a los temas que los colaboradores requieren mas capacitacion o
entrenamiento para el desarrollo de sus actividades son: Gestion precontractual,
contractual y poscontractual, Lineamientos de supervision e interventoria y
responsabilidades, Manejo de SIFA y PSA, y Gestion integral de proyectos,
gestion de la calidad y gestidn de riesgos en los proyectos.

En cuanto al fortalecimiento de competencias, los colaboradores indicaron que
deben tener mayor prioridad de intervencién en equipo: Trabajo en equipo,
Toma de decisiones, Comunicacion asertiva y efectiva y Adaptacién al cambio y
resistencia. Sin embargo, hay otras competencias con un alto grado de
preferencia como Relaciones interpersonales y resolucién de conflictos y Manejo
eficaz del tiempo, tal como se muestra en la siguiente grafica.

¢De las siguientes competencias personales prioriza cual consideras que se debe reforzar en tu Equipo de trabajo a través de capacitacion o entrenamiento?
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En cuanto a las actividades de seguridad y salud en el trabajo, las actividades
que de acuerdo con lo indicado por los colaboradores deben tener mayor
prioridad son: Webinar de autocuidado, prevencidon y promocién de la salud
mental, seguido de Webinar de autocuidado, prevencion y promocién de la salud
fisica, Jornadas de valoracién general de la salud, Pausas activas y Charlas de
riesgos laborales, condiciones y actos inseguros, tal como se muestra en la
siguiente grafica.

¢Qué actividades de prevencién y promocién de seguridad y salud en el trabajo consideras que deben tener prioridad?

go N1 N2 3
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40
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Fuente: Equipo de trabajo Gestion del Talento Humano 2024
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De igual manera, los resultados de la mencionada encuesta, nos arroja
informacién importante para el desarrollo de las actividades priorizadas como
motivos por los cuales, si participan y no participan, franjas horarias de
preferencia, y sugerencias para el mejoramiento del clima y la cultura
organizacional, el cuidado de la seguridad y salud en el trabajo y los temas de
mayor necesidad para el fortalecimiento de competencias individual y en equipo.

Para la vigencia 2025 se mantendrda la programacién de actividades de
celebracién de fechas especiales como: Dia de la mujer, dia del hombre, dia de
la secretaria, dia del servidor publico, celebracion de amor y amistad, dia de los
ninos y actividad navidefia, también se apoyan actividades de recreacién, arte y
cultura que se hacen extensivas a las familias de los colaboradores.

Estas observaciones se tuvieron en cuenta para la formulacién de acciones para
los planes institucionales de bienestar e incentivos y de capacitacién, ademas
del plan de trabajo del Sistema de Gestidon de Seguridad y Salud en el Trabajo.

> Resultados de la encuesta de identificacion de necesidades de
Capacitacion dirigido a lideres de equipos de trabajo.

Adicionalmente, se solicitd a los lideres de equipos de trabajo indicar los temas
con mayor prioridad requeridos para fortalecer las competencias y habilidades
en los colaboradores de sus equipos, conforme a los ejes del Plan Nacional de
Capacitacion 2020-2030. Como resultado, los lideres resaltan la importancia de
fortalecer los conocimientos asi:

Conocimientos especializados

Total

4
s
25
E s
0
a
! o
ps
c 3 bl
«

s

Fuente: Equipo de trabajo Gestion del Talento Humano 2024

Los temas de conocimientos especializados con mayor prioridad por parte de os
lideres, de acuerdo con la anterior grafica, son los siguientes:
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> Pensamiento critico. Empatia y solidaridad. Analisis y toma de decisiones.
Comunicacién asertiva. Lenguaje no verbal. (Eje 4. Probidad y ética de lo
publico)

> Lenguaje claro. Servicio al ciudadano. (Eje. 2 Creacion de valor publico)

> Fundamentacién juridica. Contratacién publica. Defensa juridica del
Estado. Fundamentos de derecho publico (derecho de peticion).
Actualizacién normativa. (Eje. 2 Creacién de valor publico)

> Gestion Integral de Proyectos Publicos. Formulacién de proyectos con
financiacion de cooperacion internacional. (Eje. 2 Creacidon de valor

’ .
publico)
- - r g
Conocimientos especificos
Total
4
35
3
w 25
©
£ 2
i
1,5
1
05
0
SECOP I SIFA DATAFONDO PSA Herramientas Manejo de Sistema de Matriz de Paquete Office
de apoyo Suit | base de datos = Control Interno riesgos y (Word, Excel,
Google (Drive, conl A - Mapa de seguimientode = Power Point)
Meet, Gmail) aseguramiento controles
m Total 4 3 3 2 1 1 1 1 1

Fuente: Equipo de trabajo Gestion del Talento Humano 2024

Los temas de conocimientos especificos con mayor prioridad por los lideres, de
acuerdo con la anterior grafica, son: SECOP II, SIFA, Datafondo y PSA.

Conocimientos esenciales

5
15
1
C5 - '

Tramite de Cuentas de Seguimientoa la Némina y seguridad Modelo operativo Gestién de PQRSD Gestion disciplinaria Autorizacién y Manejo base de datos
cobros y facturacion gestion de los socia institucional - Mapa legalizacién de gastos con apoyo en IA
servideres plblicos ylo de procesos de viaje
Acuerdos de gestion
uTotal < 3 2 2 2 2 1 1

Temas
"

Los temas de conocimientos esenciales con mayor prioridad, de acuerdo con la
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anterior grafica, son: Tramite de Cuentas de cobros y facturacidon, Seguimiento
a la gestidn de los servidores publicos y/o Acuerdos de gestion, Modelo operativo
institucional - Mapa de procesos, Gestion de PQRSD, Gestidon disciplinaria y
Nomina y seguridad social.

La modalidad de preferencia por los lideres para realizar las actividades de
capacitacién o entrenamiento es “Presencial o hibrido”, seqguido de “Virtual
sincronica (Meet)” y por ultimo “Virtual asincrénica (100% virtual y auténomo)”.
Luego del andlisis de los resultados, los temas se priorizan y se incluyen en el
Plan institucional de capacitacion.
> Evaluacion de planes institucionales
Plan institucional de bienestar e incentivos 2024
Teniendo en cuenta la formulacién de indicadores para el plan institucional de

bienestar e incentivos - PIBI, se procedié a evaluar la gestiéon de la vigencia
2024, obteniendo los siguientes resultados:

Evaluacion PIBI 2024

100% 100% 100% 100%
100%
98%
96%
94%
92% 90%
90%
38% 87%
86%
84%
82%
80%
Alcance Eficiencia Eficacia Efectividad  Satisfaccion Calidad

M Evaluacion 2024
Fuente: Equipo de Trabajo de Gestién del Talento Humano
Teniendo en cuenta que la accion estratégica para el 2024 en cuanto al indicador

el PIBI, era: “164_OE5P2A2_Plan de bienestar e incentivos ejecutado”, este se
logro al 100%.
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Plan institucional de capacitacion 2024

Teniendo en cuenta la formulacién de los indicadores para el plan institucional
de capacitacion - PIC, se procedié a evaluar la gestion de la vigencia 2024,
obteniendo los siguientes resultados:

Evaluacion PIC 2024

1002 1002 1002 9es
100%
90%
80%
70%
60%
50%
40%
30%
20%
10% 0%
A

0%
Alcance Eficiencia Eficacia Efectividad Satisfaccién

Fuente: Equipo de trabajo Gestion del Talento Humano

Teniendo en cuenta que la accion estratégica para el 2024 en cuanto al indicador
el PIBI, era: “I65_OE5P2A2_Plan institucional de capacitacion ejecutado”, este
se logré al 100%.

> Resultados de los estandares minimos del SG-SST

De acuerdo con los resultados de la autoevaluacion de los Estandares Minimos
del Sistema de Gestién de la Seguridad y Salud en el Trabajo (SG-SST) para la
vigencia 2024, conforme a la Resolucion 0312 de 2019, se obtuvo una
calificaciéon del 100%, considerada ACEPTABLE. Esta calificacion se mantendra
durante la vigencia 2025, a partir de la ejecuciéon del Plan de Trabajo Anual en
Seguridad y Salud en el Trabajo y de la implementacién continua del SG-SST en
su totalidad, segun la siguiente tabla de valores establecida en la Resolucién 312
de 2019:

CRITERIO VALORACION ‘ ACCION

- Realizar y tener a disposicién del Ministerio del Trabajo un
Plan de Mejoramiento de inmediato.
- Enviar a la respectiva Administradora de Riesgos Laborales

Si el puntaje -
P J a la que se encuentre afiliada la empresa o contratante, un
obtenido es : .. R
menor al CRITICO reporte de avances en el término maximo de tres (3) meses
60% después de realizada la autoevaluacion de Estandares
Minimos.

- Seguimiento anual y plan de visita a la empresa con
valoracién critica, por parte del Ministerio del Trabajo.
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CRITERIO VALORACION ACCION

- Realizar y tener a disposicién del Ministerio del Trabajo un
Plan de Mejoramiento.

- Enviar a la Administradora de Riesgos Laborales un reporte
de avances en el término maximo de seis (6) meses
después de realizada la autoevaluacidon de Estandares
Minimos.

- Plan de visita por parte del Ministerio del Trabajo.

Si el puntaje
obtenido estd | MODERADAMENTE
entre el 60 y ACEPTABLE

85%

Si el puntaje e . . . .
P J - Mantener la calificacion y evidencias a disposicion del

obtenido es ACEPTABLE Ministerio del Trabajo, e incluir en el Plan Anual de Trabajo
mayor al .
85% las mejoras detectadas.

* Fuente: Resolucion 312 de 2019, Articulo 28. Planes de mejoramiento conforme al resultado de la autoevaluacion de los Estandares Minimos.

En cuanto a los resultados del analisis del ausentismo para la vigencia 2024, se
considera necesario incluir actividades orientadas a prevenir la aparicidon de
enfermedades laborales o el deterioro de las condiciones de salud derivadas de
enfermedades de origen comun, relacionadas con la exposicion a peligros en el
entorno laboral. Se busca, de este modo, evitar el empeoramiento de estas
condiciones debido a las actividades laborales desempenadas por los
colaboradores de la Entidad.

Por esta razon, se prestara especial atencion a las patologias de afectacion
visual, cardiovascular, biomecanicas y psiquiatricas, las cuales seran abordadas
a través de los programas de vigilancia epidemioldgica (PVE), conforme a las
disposiciones minimas del Ministerio de Trabajo. Es relevante precisar que el
origen de las incapacidades corresponde a enfermedades generales de origen
comun durante la vigencia 2024.

» Analisis DOFA

Para realizar un analisis de contexto interno y externo en la Entidad relacionado
con la gestion del talento humano, se elaboré la matriz DOFA cruzada, la cual
nos arrojo las siguientes estrategias de intervencion:

Oportunidades Amenazas
Externo
eNormativa de GTH clara. ¢PETHSs robustecidos y
eLineamientos  operativos | apoyados con amplios
claros, actualizados a las | recursos (Fisicos,
tendencias internacionales | tecnoldgicos,
y socializados a las | presupuestales, humanos)
Entidades. e Constantes cambios
Interno eFacilidad en la asesoria en | administrativos, de
GTH por parte de Funcién | redisefio institucional y/o
Publica. de incertidumbre operativa
St e (e = Estrategias FA -
Fortalezas Ofensivas de Defensivas
crecimiento
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e Conocimiento y
cumplimiento normativo y
operativo

e Profesional calificado y
experto, tanto en el ET
Talento Humano como el
resto de la Entidad.

e Superar 2 puntos
anualmente sobre la
medicion de la Dimension
Talento Humano en el
FURAG, involucrando a los
lideres en este
cumplimiento.

e Asignacion presupuestal
cada afo hasta 2026, para
el desarrollo de los planes
y programas de bienestar y
capacitacion.

Debilidades

Estrategias DO -
Reorientacion

Estrategias DA -
Supervivencia

e Leve percepcién de
importancia de los planes
institucionales
(Capacitacién, Bienestar,
Incentivos y SST)

e Asignacion de poco
presupuesto para el
desarrollo de los planes
institucionales.

e Poca participacién directiva
en la formulacion de planes
y programas de GTH.

e Poca influencia de
participacion en las
actividades de desarrollo de
personal por parte de los
lideres hacia sus Equipos de
Trabajo.

eInvolucrar a los directivos
y demas lideres de
Equipos de trabajo en la
formulacion, desarrollo y
seguimiento de los planes
y programas de TH para
crear una cultura
organizacional basada en
la promocién de la calidad
de vida, y hacerle
seguimiento a través de
los Formatos de
seguimiento a la gestidn.

eSensibilizar a los lideres
sobre la importancia de la
participacion de los
colaboradores en las
actividades de los planes y
programas de GTH y la
promocion dentro de sus
ET.

eSensibilizar a los
colaboradores sobre la
importancia y el objetivo
de su participacion en las
actividades de los planes y
programas de GTH, y
adaptarse a esta cultura.

Fuente: Equipo de trabajo Gestion Talento Humano

Para la priorizacion de los temas de intervencion en la gestién del talento
humano se tuvo en cuenta los diferentes diagndsticos, identificacién de
necesidades y analisis de contexto interno y externo, y se incluyeron en los
planes institucionales de talento humano y plan de trabajo del sistema de gestion
de seguridad y salud en el trabajo — SG-SST, que se relacionan mas adelante.

Potenciar el talento humano a través del desarrollo constante de sus habilidades,
promoviendo un entorno de trabajo enfocado en el bienestar y la colaboracion,
alineado con los valores y principios institucionales, para contribuir al logro de
los objetivos institucionales y fomentar un relacionamiento eficaz con los
ciudadanos, en el marco de la modernizacion de procesos.
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El Plan Estratégico de Talento Humano del Fondo Adaptacién inicia con la
deteccidén de necesidades de cada uno de los componentes y termina con el
seguimiento y control de las actividades desarrolladas en el mismo. Por
consiguiente, aplica a la poblacién de Fondo Adaptacién: servidores publicos,
libre nombramiento y remocién, temporales y contratistas; segun aplique de
acuerdo con la normatividad establecida.

Como referente normativo se tienen principalmente las siguientes disposiciones:

° Decreto Ley 1567 de 1998, el cual se crean el sistema nacional de
capacitacién y el sistema de estimulos para los empleados del Estado.
° Ley 909 de 2004 por la cual se expiden normas que regulan el empleo

publico, la carrera administrativa, gerencia publica y se dictan otras
disposiciones.

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

° Ley 1010 de 2006 y Circular N°. 12 de 2017 Funcién Publica

° Ley 1221 de 20081, Por la cual se establecen normas para promover y
regular el Teletrabajo y se dictan otras disposiciones.

° Circular 100-10 del 21 de noviembre de 2014 )

° Decreto 1072 de 2015 - Por medio del cual se expide el Decreto Unico
Reglamentario del Sector Trabajo (establece el Plan de Seguridad y Salud en el
Trabajo). ]

° Decreto 1083 de 2015, Decreto Unico Reglamentario del Sector de la
Funcion Publica.

° Decreto 1083 de 2015 del articulo 22.10.1 al 22.10.17. referente a los
programas de estimulos.

° Ley 1811 de 2016, Por el cual se otorga incentivos para promover el uso
de la bicicleta en el territorio nacional.

° Decreto 1499 de 2017, por el cual se modifica el Decreto 1083 del 2015
Decreto Unico Reglamentario del Sector de la Funcion Publica, en lo relacionado
con el sistema de gestidn establecido en el Articulo 133 de la Ley 1753 del 2015.
° Decreto 2011 de 2017, en lo relacionado con el porcentaje de vinculaciéon
laboral de personas con discapacidad en el sector publico.

° Ley 1857 del 2017, Por la cual se modifica la Ley 1361 de 2009 (Por medio
de la cual se crea la Ley de Proteccién Integral a la Familia), para adicionar y
complementar las medidas de proteccidon de la Familia.

° Decreto 612 de 2018, por el cual se fijan directrices para la integracién
de los planes institucionales y estratégicos al Plan de Accion.
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° Resolucion 0667 de 2018, por medio de la cual se adopta el catadlogo de
competencias funcionales para las areas o procesos transversales de las
entidades publicas.

. Decreto 815 de 2018, 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.

° Resolucion 2423 de 2018 emitida por el Ministerio de Salud y Proteccion
Social, con el cual establecen los parametros técnicos para la operacion de la
estrategia Salas amigas de la familia lactante del entorno laboral.

° Resolucién 0312 de 2019, “Por la cual se define los Estandares Minimos
del Sistema de Gestion de la Seguridad y Salud en el Trabajo SG-SST”.
° Decreto 2365 de 2019, por el cual se adiciona el Capitulo 5 al Titulo 1 de

la parte 2 del libro 2 del Decreto 1083 de 2015, Reglamentario Unico del Sector
de Funcidn Publica, en lo relacionado con el ingreso de los jévenes al servicio
publico.

° Decreto 455 de 2020, por el cual se adiciona el Capitulo 3 al Titulo 12 de
la Parte 2 del Libro 2 del Decreto 1083 de 2015, Reglamentario Unico del Sector
de Funcion Publica, en lo relacionado con la paridad en los empleos de nivel
directivo.

° Guia de Gestidon Estratégica del Talento Humano de Funcién Publica.

° Manual Operativo MIPG - Dimensién N°1 - Talento Humano.

Nota 1: Ademds de las normas mencionadas anteriormente, toda norma
asociada al proceso de Gestion de Talento Humano.

Nota 2: Adicionalmente, se identifican y evalian los requisitos legales
relacionados con el cumplimiento del SG-SST a través de la matriz de requisitos
legales publicada en la intranet.

° Decreto 2920 de 2011, por el cual se aprueba la planta de personal del
Fondo Adaptacién.

° Decreto 4786 de 2011, por el cual se aprueba la modificacion a la planta
de personal del Fondo Adaptacion.

° Decreto 1472 de 2014, por el cual se modifica la planta de personal del
Fondo Adaptacién, suprimiendo el cargo Conductor Grado 02 y creando el
empleo Auxiliar de Oficina Grado 02, dicho Decreto modifica en lo pertinente el
Decreto 4786 de 2011.

° Resolucion 227 de 2014, por el cual se adopta el plan de estimulos,
incentivos y reconocimientos.
° Resolucion 175 de 2018, por medio de la cual se implementa la version

actualizada del Modelo Integrado de Planeacion (MIPG) y del Modelo Estandar
de Control Interno (MECI)".

° Resolucion 0349 de 2019, por medio de la cual se establecen las
condiciones y el procedimiento para acceder al incentivo por uso de la bicicleta
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por llegar a trabajar a la Entidad por parte de los servidores publicos del Fondo
Adaptacion.

° Resolucion 0444 de 2019, por medio de la cual se definen las actividades
para conmemorar el Dia de la Familia en el Fondo Adaptacién.

° Resolucion 010 de 2021, por la cual se adopta el instrumento Unico de
seguimiento a la gestidén de los servidores publicos del Fondo Adaptacion”.

° Resolucion 798 de 2021, por la cual se reglamenta el tramite de
comisiones de servicio y desplazamientos al interior y exterior del pais, el
reconocimiento de viaticos para los funcionarios y los gastos de viaje para los
contratistas del Fondo Adaptacion.

° Resolucion 0268 de 2022 modificada parcialmente por la Resolucién 529
de 2024, por la cual se actualiza el Manual de Funciones, Responsabilidades y
Competencias Laborales para los empleos de la Planta de Personal del Fondo
Adaptacion.

° Resolucion 171 de 2023, por medio del cual se adopta la politica interna
de teletrabajo para los servidores publicos del Fondo Adaptacion y se deroga la
Resolucion 165 de 2021.

° Resolucion 546 de 2024, Por medio de la cual se deroga la Resolucion 022
de 17 de enero de 2024 y se establecen los Equipos de Trabajo del Fondo
Adaptacion.

° Circular interna 017 de 2023, por la cual sobre la convocatoria a
elecciones mediante votacion electrénica para elegir a los representantes de los
empleados para la conformacion de los comités Paritario de Seguridad y Salud
en el Trabajo (COPASST) y de Convivencia Laboral de la Entidad para el periodo
2023-2025.

° Resolucién 566 de 2023, Por la cual se conforma el Comité Paritario de
Seguridad y Salud en el Trabajo — COPASST y el Comité de Convivencia Laboral
del Fondo Adaptacién para el periodo comprendido entre octubre de 2023 vy
septiembre de 2025.

° Resolucion 734 de 2023, por la cual se deroga la Resolucién 923 del 27
de diciembre de 2021" y se actualiza la politica, objetivos y otros temas propios
del SG-SST en la Entidad.

° Resolucion 130 de 2024, por la cual se modifica la Resolucién 010 de 2021
en su articulo vigésimo en el cual se indica que la concertacion y evaluacién de
los Gerentes Publicos del Fondo Adaptacion, se realizara bajo el "Nuevo modelo
de gerencia publica y de acuerdos de gestion: hacia la gerencia publica 4.0".

° Resolucion 215 de 2024, por la cual se establece el horario de trabajo y
de atencion al usuario en el Fondo Adaptacién, asi como se establecen dos
opciones de horarios de trabajo de jornada laboral flexible.

° Resolucion 293 de 2024, por medio de la cual se deroga la Resolucion 030
de 2021 y se adopta la actualizacién del Cédigo de Integridad y Buen Gobierno
del Fondo Adaptacion.

Para la elaboracién del Plan Estratégico de Gestion del Talento Humano 2023-
2026 del Fondo Adaptacion, se toma como referencia los objetivos estratégicos
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del Fondo Adaptacion para la vigencia, alineado con la visién, misién y principios
institucionales.

En el proceso de desarrollo de la estrategia institucional, se definen las acciones
mediante las cuales se precisa la forma como los objetivos seran ejecutados, las
fechas de ejecucion, los recursos requeridos y el presupuesto asignado. Esto
incluye, entre otros, la planeacidén estratégica de Talento Humano la cual esta
compuesta por los siguientes planes institucionales y planes de trabajo:

Plan de Previsiones.

Plan Institucional de Bienestar e Incentivos.

Plan Institucional de Capacitacién.

Plan de trabajo del Sistema de Gestién de Seguridad y Salud en el Trabajo.
Plan de integridad

VVVVY

Los indicadores y metas de cada plan mencionado se detallan en el tablero y
hoja de vida de indicadores consolidado por la Oficina Asesora de Planeacion y
Cumplimiento.

El Plan Anual de Empleos Vacantes PAV “constituye una herramienta de medicion
gue permite conocer cuantos cargos de carrera administrativa se encuentran
disponibles en el sector publico y facilita la planeacion de los concursos de
meéritos adelantados por la Comisién Nacional del Servicio Civil (CNSC), el
Departamento Nacional de Planeacién (DNP) y el Ministerio de Hacienda y
Crédito Publico (MHCP), en el marco del Plan Nacional de Desarrollo (PND).

Teniendo en cuenta lo anterior, la Entidad no elabora un Plan Anual de vacantes
dado que en la planta de personal existen cargos de Libre Nombramiento y
Remocidn, cargos Transitorios y no existen cargos de carrera administrativa.

La Gestién del Talento Humano implementa estrategias efectivas para el
desarrollo del potencial humano, contribuyendo al cumplimiento de metas y a la
politica y objetivos de calidad de la Entidad teniendo en cuenta buenas practicas
que impacten positivamente la vida familiar, laboral, profesional y en la salud de
los servidores potencializando su productividad y mejora continua en su gestion
como servidores publicos, asi como los principios éticos de transparencia,
eficiencia y compromiso social, legalidad, e interés general y prevalencia del bien
comun, articulada con el Cdédigo de Integridad y Buen Gobierno del Fondo
Adaptacién, adoptando los valores institucionales.

En ese sentido, las politicas descritas a continuacion son un conjunto de
orientaciones o directrices que rigen la actuacion de la entidad en lo que
concierne al desarrollo del Talento Humano.
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e En el Fondo Adaptacion priorizamos en los procesos de seleccidon y
vinculacién de personal de la planta de personal, la seleccidon por méritos,
incluyendo personas en condicién de discapacidad que se postulen al cargo
vacante, quienes deben cumplir con los requisitos minimos de estudio y
experiencia, y participan en la valoracién de competencias laborales,
mediante el cual se seleccionara con el mejor puntaje.

e En la Entidad tenemos en cuenta para el ingreso al Empleo publico, los
jovenes entre los 18 y 28 afios, para el cargo con requisito de estudio sin
experiencia, con la finalidad de generar oportunidades de empleo y
disminuir las barreras de acceso al mercado laboral.

e En la Entidad garantizamos la participacidon de la mujer en los empleos de
maximo nivel decisorio y en otros niveles, en los procesos de ingreso al
empleo en la planta de personal, en condiciones de equidad de género y
principios de la igualdad otorgando reconocimiento a la mujer en los
asuntos publicos y en la toma de decisiones como lideres activas de la
sociedad.

e Implementamos acciones de atraccién de personal calificado y apto a través
de la promocidon de ascensos en los empleos de la planta y promocién
interna de las vacantes entre los contratistas, oferta de vacantes en la
pagina web de la Entidad y revisidon del banco de hojas de vida de perfiles
que cumplan con los requisitos, socializando las condiciones del empleo y
los beneficios que hacen parte de los planes de desarrollo e incentivos no
pecuniarios a los que tiene derecho por ser parte de la planta de personal.

Nota: Las anteriores politicas podran ser materializadas cuando el Fondo
Adaptaciéon cuente con la autorizacion de las autoridades competentes para
proveer los cargos disponibles y se desarrollen los procesos de provision de
personal correspondientes.

e Ejecutamos acciones de desarrollo del personal a través de Ila
implementacion de los plan de bienestar e incentivos, de capacitacién y de
seguridad y salud en el trabajo bajo los lineamientos normativos y
operativos nacionales con el objetivo de retener el personal calificado y
comprometido, mantener un buen clima organizacional a través de su
medicidn, analisis y ejecucion de acciones de mejora para otorgar un
entorno optimo de calidad de vida, procurando la productividad y el logro
eficiente de las actividades que impacten positivamente el cumplimiento de
objetivos institucionales.

e Implementamos las estrategias promovidas por el gobierno nacional como
las medidas de flexibilidad laboral para los servidores publicos como:
horarios flexibles, jornadas diferenciadas para mujeres gestantes o
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lactantes, teletrabajo y desconexion laboral, implementacién del Programa
Estado Joven y otros como la estrategia de salas amigas de la familia
lactante, la celebracion del Dia Nacional del Servidor Publico, los
programas: Servimos, Bilinglismo, de Entorno Laboral Saludable; vy
cumplimiento a las Leyes 1811 de 2016 y 1857 de 2017, en cuanto a los
incentivos por el uso de la bicicleta y el dia de la familia, respectivamente.

Nota: Frente a esta politica es pertinente aclarar que teletrabajo y trabajo en
casa no es el mismo concepto, por lo cual, el Fondo Adaptacion en los casos
excepcionales que se presenten con los servidores publicos y que requieran la
atencion bajo esta modalidad de trabajo, aplicara los lineamientos establecidos
en la normatividad interna y externa vigente.

e Creamos los lineamientos internos de prevencion de violencia de género
hacia las mujeres y entornos libres de discriminacion por motivos de raza,
etnia, religion, nacionalidad, ideologia politica o filosdfica, sexo u
orientacidon sexual, discapacidad y otras razones de discriminacién en el
ambito laboral y contractual, e implementamos rutas de accién cuando se
presentan casos relacionados.

e En la Entidad actualizamos los conocimientos sobre la industria 4.0 de la
cuarta revolucion industrial, la transformacién digital y la innovacién en el
sector publico, a través de proyectos de aprendizaje - ensefianza por
equipos u otras metodologias, que permitan optimizar la gestién publica
consecuente con los avances tecnoldgicos para una prestacion de servicios
hacia la ciudadania con valor publico.

e En el Fondo Adaptacién desarrollamos el Sistema de gestidon de seguridad
y salud en el trabajo bajo la normativa aplicable con estrictos seguimientos
para su cumplimiento con el objetivo de evitar enfermedades, accidente o
incidentes laborales, tener el minimo porcentaje de riesgo psicosocial a
través de la disminucién de niveles de estrés, fatiga mental y fisica; y alto
nivel de prevencion y promocién de la salud y la seguridad en el trabajo, y
a través del diagndstico de accesibilidad y analisis de puestos de trabajo
SG-SST, con miras a generar entornos laborales seguros, saludables y
sostenibles.

e Desarrollamos el Programa de desvinculacién asistida que permite a los
servidores publicos que se retiran de la Entidad o pensionados, un retiro
amigable, gestionando la informacién generada evitando asi la fuga del
conocimiento, facilitando la entrega de elementos apoyados por los
diferentes procesos de la Entidad quedando en paz y salvo, y agradeciendo
la trayectoria por el servicio prestado a la Entidad con enlaces de apoyo en
caso de requerirlos. Analizamos y actualizamos periédicamente el proceso
de Gestion del Talento Humano y realizamos su respectivo analisis de
riesgos enfocado a la modernizacion y transformacion institucional,
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acompafando transversalmente la gestion del cambio en los diferentes
ajustes organizacionales liderados por la Gerencia de la Entidad.

e En la Entidad realizamos acompafiamiento a los Gerentes publicos en su
gestidon, desde la concertacion de Acuerdos y compromisos directivos, el
fortalecimiento de sus competencias y habilidades, concediendo incentivos
por cumplimiento de metas, a fin de impulsar sus capacidades hacia un
logro personal y profesional que impacten positivamente los resultados de
la Entidad.

e Promovemos el seguimiento a la gestién de los servidores publicos por
parte de los lideres de equipos de trabajo, garantizando el cumplimiento de
las responsabilidades y deberes de los funcionarios, como elemento
esencial de la medicién de la gestidn publica hacia el buen desempefio de
la Entidad.

e En la Entidad realizamos periddicamente monitoreo y seguimiento de
actualizacion de las hojas de vida a través del SIGEP II e implementamos
herramientas de recoleccién de informacidén destinadas por la Entidad con
el fin de contar con informacién confiable y oportuna sobre el personal, sus
conocimientos y habilidades, para gestionar diferentes politicas internas
con base en los datos existentes.

e En el Fondo Adaptacién fortalecemos el actuar de los servidores publicos
bajo principios éticos y de integridad, a través de la transformacion
cultural en temas relacionados a la prevencién de la corrupcion, el cuidado
de lo publico y los conflictos de intereses, los deberes vy las
responsabilidades de la funcion publica, implementando estrategias vy
acciones de formacién vy sensibilizacidon, realizando actividades
pedagdgicas e informativas, y haciendo seguimiento al reporte de
declaracién de bienes y rentas y conflictos de interés en el aplicativo de
integridad publica por parte de los Directivos y contratistas de la Entidad
identificando posibles conflictos de interés a partir del analisis de datos y
tomando las acciones correspondientes.

A continuacién, se formulan los planes institucionales de previsién, de bienestar
e incentivos y de capacitacion y el plan de trabajo del sistema de gestién de
seguridad y salud en el trabajo para la gestién del talento humano:

La planta aprobada del Fondo Adaptaciéon es de 87 cargos, de los cuales, con
corte a diciembre de 2024 se encuentran 50 cargos provistos en propiedad y 37
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cargos vacantes.

TOTAL DENOMINACION DEL GRADO CARGOS CARGOS CARGOS
CARGOS CARGO Propiedad Encargo VACANTES
Libre Nombramiento y Remocion
1 Gerente 13 0 1 1
4 Subgerente 12 2 2 2
1 Secretario General 11 0 1 1
1 Jefe Oficina 11 0 1 1
13 Asesor III 10 3 3 10
17 Asesor 11 9 4 1 13
17 Asesor 1 8 8 0 9

TOTAL CARGOS
Transitorios
10 Profesional II 7 10 0 0
10 Profesional I 6 10 0 0
2 Tecndlogo 5 2 0 0
2 Técnico 4 2 0 0
5 Secretario Ejecutivo 3 5 0 0
3 Auxiliar de Oficina 2 3 0 0
1 Conductor 2 1 0 0
TOTAL CARGOS 50 0 37

Fuente: Equipo de trabajo Gestidén del Talento Humano

Sin embargo, para el plan de previsiones de 2025 se estiman los costos de la
planta ocupada, asi:

GRADO Cargos Ocupados

NIVEL DIRECTIVO 7
GERENTE 13 1
SUBGERENTE 12 4
SECRETARIO GENERAL 11 1
JEFE OFICINA 11 1
NIVEL ASESOR 47
ASESOR III 10 13
ASESOR II 9 17
ASESOR 1 8 17
NIVEL PROFESIONAL 20
PROFESIONAL II 7 10
PROFESIONAL I 6 10
NIVEL TECNICO 4
TECNOLOGO 5 2
TECNICO 4 2
NIVEL ASISTENCIAL 9
SECRETARIO EJECUTIVO 3 5
AUXILIAR ADMINISTRATIVO 2 3
CONDUCTOR MECANICO 2 1

TOTAL FUNCIONARIOS 87
Salario $16,963,000,000
Contribuciones Inherentes a la Némina $ 6,198,000,000
Remuneraciones no constitutivas de factor salarial $7.118.000.000

TOTAL $ 30,279,000,000

Fuente: Equipo de trabajo Gestidén del Talento Humano
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En la anterior tabla se estima lo siguiente:

1. Planta ocupada con los 87 cargos
2. Funcionarios con disfrute de un (1) periodo de vacaciones

Nota: El Fondo Adaptacién desde la vigencia 2023 tiene limitacion para
proveer los cargos en vacancia, ya que ha sido instruido por la Presidencia de
La Republica para valorar su escala salarial vigente y realizar los ajustes que
sean pertinentes conforme a los principios de austeridad del gasto del Pais y
a la misionalidad y experticia del Fondo Adaptacion y dicho proceso no tiene
una fecha estimada para su aprobacién e implementacion.

A través del desarrollo del Plan de Bienestar, El Fondo Adaptacidén, busca
fomentar procesos permanentes orientados a crear, mantener y mejorar las
condiciones que favorezcan el desarrollo integral del empleado, mejorar la
calidad de vida de cada uno de los servidores y sus familias, desarrollando
actividades que le permitan espacios de recreacion, fortalecimiento relacional,
construccién social y esparcimiento.; asi mismo, debe permitir elevar los niveles
de satisfaccion, eficacia, eficiencia, efectividad e identificacion del empleado con
el servicio de la Entidad con la cual labora.

El Plan de Bienestar de 20 2025, dara continuidad a los programas a través de
la coordinacién con los organismos de seguridad y prevencién social con el fin
de ofrecer a los servidores y sus familias, los programas de proteccion y servicio
social.

Para dar cumplimiento al Plan de Bienestar el Equipo de Talento Humano y
Servicios es el responsable de disefar, estructurar, implementar y ejecutar las
actividades con el fin de mejorar y garantizar un ambiente laboral propicio para
el desarrollo laboral integral.

Propender por el mejoramiento del ambiente de trabajo de los funcionarios del
Fondo Adaptacion y la calidad de vida de estos y de sus familias a través de
actividades y programas, para alcanzar niveles de satisfaccion, eficacia y
efectividad en el desempeno laboral e identidad del servidor con la Entidad.

e Fomentar la aplicacién de estrategias y procesos en el ambito laboral que
contribuyan al desarrollo del potencial de los servidores, a generar
Plan Estratégico de Talento Humano (PETH) 2025
Versioén 2.0, marzo 2025

46



<« Fondo Adaptacion

actitudes favorables frente al servicio publico y al mejoramiento continuo
de la organizacién para el mejoramiento de sus funciones.

e Impulsar el clima y la satisfaccidon organizacional en el Fondo Adaptacion,
mediante la aplicacién de encuesta de necesidades, en razén de
implementar acciones de mejora respecto de los puntos mas débiles.

e Propender por el mejoramiento y mantenimiento de las condiciones de
salud y bienestar de los servidores del Fondo Adaptacion.

e Propiciar condiciones en el ambiente de trabajo que fortalezcan el
desarrollo de la creatividad, la Entidad la participacion de los servidores,
asi como la eficiencia y la efectividad en el desempefio.

e Promover la probidad a través de la difusion de los valores
organizacionales propios de la Entidad en funcién de instaurar la cultura
del respeto y del servicio publico, privilegiando la responsabilidad civil y
ética, de modo que se genere compromiso y sentido de pertenencia e
identidad.

e Fortalecer la cultura de enaltecimiento a los servidores a través del
reconocimiento a la gestion exitosa de los funcionarios y sus Equipos de
Trabajo, por reconocimiento al tiempo de servicio y por la generacion de
ideas innovadoras que contribuyan al mejoramiento de la Entidad a fin de
elevar el nivel de eficiencia en el desempefio laboral de los servidores
publicos.

El Plan Institucional de Bienestar e Incentivos se enfocara en la ejecucion de
actividades que estén involucradas en los siguientes cinco ejes tematicos,
conforme al Plan Nacional de Bienestar Social 2023-2026:

e “Eje 1: Equilibrio Psicosocial

Este eje hace referencia a las nuevas formas de adaptacion laboral teniendo en
cuenta los diferentes cambios que se derivaron de la pandemia de COVID-19 y
la adopcidon de herramientas que le permitan a las servidoras y los servidores
publicos afrontar los cambios y las diferentes circunstancias que inciden en su
estabilidad laboral y emocional, entre otros aspectos. Este eje se encuentra
conformado por los siguientes componentes: factores psicosociales; equilibrio
entre la vida personal, familiar y laboral y la calidad de vida laboral.” (Funcién
Pablica, 2023)

e “Eje 2: Salud Mental
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Este eje comprende acciones dirigidas a contribuir a la salud mental de las
servidoras y los servidores publicos, con el fin de lograr un estado de bienestar
donde estos sean conscientes de sus propias aptitudes y manejen el estrés
inherente al cargo que ocupan y las funciones que desempefian para mantener
su productividad. Igualmente, este eje incluye habitos de vida saludables
relacionados con mantener la actividad fisica, nutricion saludable, prevencion
del consumo de tabaco y alcohol, lavado de manos.” (Funcién Publica, 2023)

e “Eje 3: Diversidad e Inclusion

Este eje hace referencia a las acciones que las entidades publicas deben
implementar en materia de diversidad, inclusién y equidad, asi como la
prevencion, atencion y medidas de proteccidon de todas las formas de violencias
contra las mujeres y basadas en género y/o cualquier otro tipo de discriminacion
por razén de raza, etnia, religién, discapacidad u otra razén.” (Funcidn Publica,
2023)

e “Eje 4: Transformacion Digital

Este eje hace referencia a las transformaciones que ha traido consigo la Cuarta
Revolucién Industrial a las entidades publicas, las cuales se aceleraron a raiz de
la pandemia de COVID-19, con el fin de migrar hacia organizaciones inteligentes,
aplicando la tecnologia, la informacién y nuevas herramientas que trascienden
barreras fisicas y conectan a mundo. Lo anterior, adquiere relevancia para la
busqueda del bienestar de las servidoras y los servidores publicos, toda vez que
permite a las entidades a través de las herramientas digitales obtener mayor
cantidad de informacidon respecto de sus servidoras y servidores y con ello
facilitar la comunicacion, asi como agilizar y simplificar los procesos vy
procedimientos para la gestidn del bienestar.” (Funcion Publica, 2023)

e “Eje 5: Identidad y Vocacion por el Servicio Publico

Este eje comprende acciones dirigidas encaminadas a promover en las
servidoras y los servidores publicos el sentido de pertenencia y la vocacién por
el servicio publico, con el fin de interiorizar e implementar los valores definidos
en el Cddigo de Integridad del Servicio Publico y los principios de la funcidn
publica sefialados en el articulo 2 de la Ley 909 de 2004, asi como entender el
significado y la trascendencia en el desempefio de su labor y con ello contribuir
a incrementar los niveles de confianza y satisfaccion de los grupos de interés en
los servicios prestados por el Estado. Para lo cual, se debe incentivar una cultura
organizacional en este sentido.” (Funcién Publica, 2023)

Los servidores del Fondo Adaptacion seran beneficiarios de las actividades que
estructuran el Programa de Bienestar Social, de acuerdo con lo estipulado en el
Decreto Ley 1567 de 1998.
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Todos los funcionarios de Fondo Adaptacién participaran en estas actividades,
asi como su nucleo familiar. En algunas de las actividades a realizar se contara
con la participacion de los hijos de los funcionarios cuya edad oscile entre los 5
afos a 12 afos.

Cronograma actividades del Plan Institucional de Bienestar e Incentivos

Para cada uno de los ejes tematicos antes sefialados, y con base en el andlisis
de la informacién de las diferentes encuestas y diagndsticos realizados, se
definieron unas actividades que contribuiran con el fortalecimiento del Bienestar
y calidad de vida de los servidores publicos para la vigencia 2025, asi:

Ejes del PNB Nombre de la tarea ::;:CI;: ‘ Fecha Fin Producto
EJg 1: Equ|l|br|o Celebrar mensualmente los cumpleafos Enero Diciembre 12
psicosocial a los colaboradores
Eie 1: Equilibrio Realizar mensualmente al menos una

Je 1. g feria comercial con entidades o Enero Diciembre 12
psicosocial .
empresas aliadas
Felicitar mensualmente los
Eje 1: Equilibrio colaboradores segun el Dia de su .
- ; i . . Enero Diciembre 12
psicosocial profesion de las mas representativas en
la Entidad
EJg 1: Equ|l|br|o Promover trimestralmente el Programa Enero Diciembre 4
psicosocial Servimos
Realizar actividad de prevencién de la
violencia con enfoque de género y
o . diferentes formas de discriminacion y
Eje 3: Diversidad e L !
- socializar Protocolo de prevencion y Marzo Marzo 2
Inclusion " . .
atencion de estas situaciones, en el
marco del Dia de la Cero Discriminacién
(1 de marzo)
L _— Conmemorar el dia internacional de la
Eje 1: Equilibrio .
sicosocial mujer Marzo Marzo 1
P (8 de marzo)
Eje 1: Equilibrio Conmemorar el dia del hombre (19 de
- - Marzo Marzo 1
psicosocial marzo)
EJ? 1: Equmbrlo Celebrar el dia de la secretaria Abril Abril 1
psicosocial
Eje 1: Equilibrio , . . .
psicosocial Celebrar el dia del nifio Abril Abril 1
Eie 1: Equilibrio Realizar una Feria de emprendimientos
J€ 1: tq de los familiares de los colaboradores de Abril Abril 1
psicosocial .
la Entidad
EJ? L: Ec_;umbrlo Celebrar el dia de la madre Mayo Mayo 1
psicosocial
Realizar una actividad saludable en el
Eje 2: Salud Mental |entorno laboral (Clase HIIT o Pilates) Mayo Mayo 1
(semana de la salud)
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Ejes del PNB Nombre de la tarea II::;:CI;g ‘ Fecha Fin Producto
Eje 1: Equilibrio Realizar una actividad cultural insite con Mavo Mavo 1
psicosocial base en la agenda cultural del Distrito Y Y
Eje 2: Salud Mental TaIIer_de Intellgclanoa emocional y Julio Julio 1

manejo del estrés.

Realizar una actividad saludable en el
Eje 1: Equilibrio entorno laboral en el marco del Dia sin Febrero Junio 1
psicosocial carro (6 de febrero) 6 del Dia Mundial de

la Bicicleta (3 de junio)
EJ? L: Equ|l|br|o Celebrar el Dia del padre Junio Junio 1
psicosocial
Eje 5: Identidad y
\Vocacion por el Celebrar el Dia del servidor publico Junio Junio 1
Servicio Publico
Eje 4: e . L

L Taller de analisis de la informacion para . .
Transformacion : - Julio Julio 1
o crear estrategias de bienestar

Digital
EJ(_a 1: Equ|l|br|o Participar en Tornec_)s d_epo_rtlvos Julio Noviembre 1
psicosocial Interempresas y/o institucional
Eje 1: Equilibrio Realizar un Curso corto de manualidades

- : . A Agosto Agosto 1
psicosocial a los servidores publicos
Eje 5: Identidad y |Realizar actividad de promocion del
\Vocacion por el Cddigo de integridad y buen Gobierno de| Agosto Agosto 1
Servicio Publico la Entidad
Eje 1: Equilibrio Realizar una actividad de fortalecimiento

Je 1 e del clima y cultura institucional - Dia de |Septiembre|Septiembre 1
psicosocial .
amor y amistad
EJ? 1: Equmbrlo Realizar Vacaciones recreativas Octubre Octubre 1
psicosocial
Eie 1: Equilibrio Realizar una actividad de fortalecimiento
je 1:ta del clima y cultura institucional - Mes de | Octubre Octubre 1
psicosocial )
disfraces
Realizar actividad de prevencién de la
violencia con enfoque de género y
diferentes formas de discriminacién y
Eje 3: Diversidad e [socializar Protocolo de prevencion y . .
- " . . Noviembre |Noviembre 2
Inclusion atencion de estas situaciones, en el
marco del Dia Internacional de la
Eliminacién de la Violencia contra la
Mujer (25 de noviembre)
L I Realizar una actividad Feria de Talentos
Eje 1: Equilibrio - P . .
- - y hacer reconocimientos en publico Noviembre | Diciembre 1
psicosocial P -
(Artisticos o deportivos)
EJg 1: Ec_;umbrlo Reallzar una act_|V|dad de integracion de Noviembre | Diciembre 1
psicosocial cierre de vigencia
EJ? L: Ec_]umbrlo Realizar Novena de aguinaldos Diciembre | Diciembre 1
psicosocial
Total productos 66

NOTA 1: El cronograma de fechas estara sujeto a la disponibilidad de agenda

Fuente: Equipo de trabajo Gestion del Talento Humano

de las entidades de apoyo y personal involucrado.

Plan Estratégico de Talento Humano (PETH) 2025

Versioén 2.0, marzo 2025

50




< Fondo Adaptacion

El indicador para el cumplimiento del Plan de Bienestar e incentivos 2025 sera:
Plan institucional de bienestar e incentivos ejecutado, con una meta de 77

Unidades.

Reconocimientos e Incentivos No Pecuniarios

Con el propdsito de proyectar acciones que impulsen el compromiso, la calidad
y el bienestar integral de los servidores publicos de la Entidad, se han disefiado
estrategias enfocadas en fortalecer su vinculo con la institucion y la ciudadania.
Estas acciones buscan crear espacios que favorezcan el disfrute en familia,
fomenten habitos de vida saludables y reconozcan la valiosa contribucién de los
servidores publicos en el cumplimiento de los objetivos institucionales, con miras
a construir una cultura organizacional sodlida y orientada al servicio. A
continuacion, se detallan dichas acciones:

Ejes del PNB

Nombre de la tarea

Producto

Eje 1: Equilibrio

Promover el Incentivo por uso de la

Fecha Inicio Fecha Fin

psicosocial bicicleta como medio de transporte Febrero Febrero 1
EJ(_e 1: Equmbrlo Promover Incentivo de Horario Febrero Febrero 1
psicosocial flexible
Dia libre de cumpleafios para la
integracidon con su nudcleo Familiar, Cant.
Eje 1: Equilibrio en coordinacion con el jefe Enero Diciembre Servidores
psicosocial inmediato, el cual se podra Publicos
disfrutar dentro del semestre en el vinculados
que el servidor cumple afios.
Dia libre para el disfrute en familia Cant.
Eje 1: Equilibrio en un semestre del afio conforme a Enero Diciembre Servidores
psicosocial la Resolucidn interna 444 de 2019 Publicos
y la Ley 1857 de 2017. vinculados
Medio dia libre por uso de bicicleta
; o Cant.
por 30 dias certificables por llegar ]
Eje 1: Equilibrio a trabajar a las instalaciones de la Servidores
Je 1:ta abaj " Enero Diciembre Publicos que
psicosocial Entidad conforme a la Resolucion cumplan
interna No. 0349 de 2019 y la Ley o u‘i’sito
1811 de 2016. q
Cant.
Eie 1: Equilibrio Horario flexible conforme a la P?]i?cigg?:n
Je 1:ta Resolucion interna No. 215 de Enero Diciembre N,
psicosocial comunicacion
2024. -
de horario
flexible
L. S Reconocimiento en publico y
Ey._a_ L: Equmbrlo agradecimiento al tiempo de Junio Junio 1
psicosocial L o
servicio (5 y 10 afios).
Reconocimiento en publico a los
Ejg 1: Equmbrlo Equipos de Trgbajo por su aporte Noviembre Diciembre 1
psicosocial en el cumplimiento de metas y
gestidn.
Cant.
Eie 1: Equilibrio Otorgar descanso compensado en Servidores
Je 1:tq semana santa y festividades Abril Diciembre Publicos que
psicosocial -
decembrinas. cumplan
requisito
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Ejes del PNB Nombre de la tarea Fecha Inicio Fecha Fin Producto
Reconocimiento a los integrantes C?“t-
Eje 1: Equilibrio del Equipo de Integridad por su S:ervndores
- A ; > Noviembre Diciembre Publicos que
psicosocial participacion activa y cumplimiento cumplan
de funciones asignadas. requisito
Reconocimiento a los servidores Ca}nt.
L _— oo . Servidores
Eje 1: Equilibrio publicos que voluntariamente se . . s
- : . ) Junio Junio Publicos que
psicosocial unan a la Brigada de emergencias cumplan
de la Entidad. Pk
requisito

Fuente: Equipo de trabajo Gestion del Talento Humano

El indicador para el cumplimiento del Plan de Bienestar e incentivos 2025 sera:
Plan institucional de bienestar e incentivos ejecutado, con una meta de 77
Unidades.

La participacion en alguna o en todas las actividades de reconocimientos e
incentivos no pecuniarios NO otorgan derecho de carrera administrativa.

Responsables
El Equipo de Trabajo de Gestién de Talento Humano adscrito a la Secretaria

General, serd el responsable de disefiar, ejecutar, hacer seguimiento y
evaluacion de las actividades, en cumplimiento del Plan Institucional de

Bienestar e Incentivos — PIBI del Fondo Adaptacion.

Evaluacion

Para evaluar el Plan Institucional de Bienestar e Incentivos — PIBI se utilizaran
los siguientes indicadores:

EVALUACION PIBI

Indicador

éQue evaluar?
Mide el porcentaje de

Definicion

(Funcionarios Asistentes

productividad

recursos utilizados

Alcance alcance de participacién de PIB /Funcionarios
los servidores Es ol do d Entidad)*100
Mide el porcentaje de cumzliem?g:toodeelos (Recursos ejecutados /
Eficiencia ejecucion presupuestal obietivos planeados en la recursos
alcanzado _obJ piar programados)*100
implementacién general del —
. PIB. (N° de actividades
Eficacia Implementacion del PIB ejecutadas/ N° de
planeado actividades
planteadas)*100
Mide el grado de Determina la relacién entre i(riifgrlmi?acrl\?a?:?én PIB *
Efectividad el resultado alcanzado y los

resultado de ejecucion
presupuestal)

Satisfaccion

Mide el nivel de satisfaccidon

Nivel de satisfaccién de las
actividades en una escala
de 1 a 5, siendo 1 el nivel
mas bajo y 5 el nivel mas
alto

Promedio de los resultados
de encuestas satisfaccion
aplicadas de las actividades
del PIBI

Calidad

Mide la mejora del clima y
cultura organizacional

El impacto de la mejora del
clima organizacional con

% de valoracion resultado
de la medicion de clima
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EVALUACION PIBI
Indicador éQue evaluar? Definicion Formula

relacion a las acciones organizacional

realizadas para este
propésito.
Fuente: Equipo de trabajo Gestién del Talento Humano

8.2.3 Plan Institucional de Capacitacion
Alcance

La Capacitacién en el Fondo Adaptacién, surge como una iniciativa de fortalecer
el talento humano (Servidores publicos y contratistas), en temas relevantes para
la realizacién eficiente de sus actividades diarias con la finalidad de difundir
temas transversales de interés para el mejoramiento del desempeno
institucional, a través de capacitaciones impartidas directamente por la Entidad
de conformidad con la Circular Externa 100-010 de 2014; o por otras entidades
publicas que no generen un costo econdmico para el Fondo Adaptacion. Entre
estas se encuentran conferencias, seminarios, cursos, diplomados u otro tipo de
evento al que sea invitada la Entidad para capacitar a sus colaboradores.

Objetivos

e Potencializar las competencias de los servidores y mejoramiento continuo
gue nos permita afianzar el comportamiento ético que debe identificar al
funcionario publico y por supuesto al FONDO en una cultura de servicio y
confianza.

e Proporcionar al Fondo Adaptacién un plan de capacitacién con un marco
conceptual, estratégico, pedagdgico debidamente articulado con los ejes
tematicos propuestos en el Plan Nacional de Formacion y Capacitacion
PNFC 2020-2030 que parametriza conceptos en la Gestién Publica a nivel
nacional y territorial.

e Contribuir al mejoramiento institucional, fortaleciendo las competencias
de los servidores y la capacidad técnica de los equipos de trabajo que
aportan a cada uno de los procesos y procedimientos del Fondo
Adaptacion.

e Articular los objetivos estratégicos de la Entidad con el PIC 2024.

e Fortalecer en los equipos de trabajo el crecimiento personal y profesional
a través de la capacitacién constante como una herramienta indispensable
en este proceso.

Metodologia

Teniendo en cuenta que el PIC se establece conforme a las directrices del PNFC
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vigente, el desarrollo de las capacitaciones se concibe como un proceso previo
de identificacidon de necesidades por parte de la Secretaria General y del Equipo
de Trabajo de Gestién del Talento Humano a través de un formulario virtual
disefiado en Google Forms, luego se continua con la priorizacién y planeacion de
tematicas. Esta priorizacién se realiza con base en los ejes tematicos planteados
por el PNFC 2020-2030, los cuales deben estar asociados a las actividades de
los servidores publicos en cumplimiento de los objetivos institucionales y a su
vez, deben estar acordes con las competencias comportamentales que rigen el
actuar de un servidor publico en el ejercicio de sus funciones.

Es asi que, con base en las necesidades identificadas, los lineamientos
normativos al respecto y bajo la premisa de cerrar las brechas que puedan existir
entre los conocimientos, habilidades y actitudes que tenga el servidor y las
capacidades puntuales que requiera en el ejercicio de su cargo, se priorizan las
tematicas para la vigencia 2025.

Posteriormente, se ejecuta el PIC, del cual, paralelamente se hace constante
seguimiento en el transcurso de la vigencia y finalmente se realiza la evaluacion
de su implementacidon conforme a los indicadores formulados, con la finalidad de
identificar nuevas brechas de conocimiento y registrar las recomendaciones para
su implementacién en la vigencia siguiente para el mejoramiento continuo en el
desempefo de los servidores vinculados en el ejercicio de sus funciones.

Los principios rectores bajo los cuales se trabaja el proceso de capacitacion del
Fondo Adaptacion corresponden a los contemplados en el articulo 6 del Decreto
1567 de 1998:

a. Complementariedad. La capacitacién se concibe como un proceso
complementario de la planeacidn, por lo cual debe consultarla y orientar
sus propios objetivos en funcidén de los propdsitos institucionales;

b. Integralidad. La capacitacién debe contribuir al desarrollo del potencial de
los empleados en su sentir, pensar y actuar, articulando el aprendizaje
individual con el aprendizaje en equipo y el aprendizaje organizacional;

c. Objetividad. La formulacién de politicas, planes y programas de
capacitacién debe ser la respuesta a diagndsticos de necesidades de
capacitaciéon previamente realizados utilizando procedimientos e
instrumentos técnicos propios de las ciencias sociales y administrativas;

d. Participacidon. Todos los procesos que hacen parte de la gestion de la
capacitacién, tales como deteccion de necesidades, formulacién,
ejecucion y evaluacion de planes y programas, deben contar con la
participacion activa de los empleados;
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e. Prevalencia del Interés de la Organizacion. Las politicas y los programas
responderan fundamentalmente a las necesidades de la organizacion;

f. Integracién a la Carrera Administrativa. La capacitacién recibida por los
empleados debe ser valorada como antecedentes en los procesos de
seleccion, de acuerdo con las disposiciones sobre la materia.

g. Profesionalizacion del servicio Publico. Los servidores publicos
independientemente de su tipo de vinculacién con el Estado podran
acceder a los programas de capacitacién y de bienestar que adelante la
Entidad atendiendo a las necesidades y al presupuesto asignado. En todo
caso, si el presupuesto es insuficiente se dara prioridad a los empleados
con derechos de carrera administrativa.

(Modificado por el Art. 3 de la Ley 1960 de 2019)
(Modificado por Decreto 894 de 2017, Art. 1)

NOTA: Literal declarado EXEQUIBLE, por sentencia C-1163 del 6 de
septiembre del afio 2000, de la Corte Constitucional.

h. Economia. En todo caso se buscara el manejo 6ptimo de los recursos
destinados a la capacitacion, mediante acciones que pueden incluir el
apoyo interinstitucional.

i. Enfasis en la Practica. La capacitacion se impartira privilegiando el uso de
metodologias que hagan énfasis en la practica, en el anadlisis de casos
concretos y en la solucién de problemas especificos de la entidad.

j. Continuidad. Especialmente en aquellos programas y actividades que por
estar dirigidos a impactar en la formacién ética y a producir cambios de
actitudes, requieren acciones a largo plazo.

El Fondo Adaptacién a través de su programa de formacion y capacitacion busca
disefiar, programar y ejecutar las actividades encaminadas a satisfacer las
necesidades de aprendizaje y desarrollo de competencias que permitan mejorar
el desempefio de los funcionarios y asi mismo contribuir al logro de los objetivos
institucionales.

Se realizara cada vez que un colaborador sea vinculado a la Entidad en un plazo
maximo de un mes a partir de su posesién, y tendra como objetivo principal dar
la bienvenida al colaborador contextualizando a cerca de la misidn, vision,
objetivos, procesos y procedimientos del Fondo e integrarlo a la cultura
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organizacional y al sistema de valores que lo rigen y crear sentido de pertenencia
hacia el mismo.

Contemplara:

e Presentacién del marco conceptual de la Entidad (misién, vision,
plataforma estratégica, cultura de integridad, etc.)

e Politicas y programas de gestion del talento humano, gestion de servicios
y gestion documental.

e Gestidon de comunicacion en la Entidad pagina web, intranet, redes
sociales, etc.

e Politicas de atencidn al ciudadano y gestién social.
Politicas de seguridad de la informacion.

e Responsabilidades disciplinarias de los servidores publicos.

Este proceso se llevara a cabo en virtud de los cambios y de las actualizaciones
producidas en los procesos y objetivos institucionales, teniendo en cuenta los
nuevos lineamientos y politicas tales como el Plan Nacional de Formacién y
Capacitacion (PNFC) 2020 - 2030 y el Modelo Integrado de Planeacion y Gestion
(MIPG), buscando reorientar la integracién a los colaboradores a la cultura
organizacional en virtud de los cambios que se produzcan.

En tal sentido, se sugiere que la reinduccidn se realice a todos los colaboradores
de la Entidad por lo menos cada afo, con el fin de fortalecer el conocimiento
sobre la misidn, visién, politicas del Fondo Adaptacion y cambios generados, si
los hay, sobre la estructura, procesos, procedimientos o lineamientos de interés
particular de los colaboradores.

De conformidad con Articulo 7, literal a. Programas de Reinduccidn, del Decreto
1567 de 1998, los objetivos de la reinduccidn son los siguientes:

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

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

3. Ajustar el proceso de integracidon del empleado al sistema de valores
deseado por la organizacién y afianzar su formacion ética.

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

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

6. Informar a los empleados acerca de nuevas disposiciones en materia de
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administracion de recursos humanos.

El Proyecto de ensefanza - aprendizaje por equipos es de gran importancia para
el Fondo Adaptacién ya que, a través de este, se fortalecen conocimientos
especializados propios de la actividad institucional y se desarrollar habilidades y
actitudes necesarias para el mejoramiento del desempefo en el ejercicio de las
actividades por parte de nuestros colaboradores, por lo cual, se prioriza su
realizacién en la Entidad. Es asi que, con el desarrollo de competencias, se
mejora la calidad de la prestacién de los servicios a cargo del Estado, lo que a
su vez impacta en el bienestar general y la consecucién de los fines que le son
propios.

Para formular los planes institucionales de capacitacion, se realizan diagndsticos
de necesidades y sobre sus resultados, se priorizan las tematicas de acuerdo con
los ejes tematicos propuestos por el PNFC vigente, las tematicas mas urgentes
en el cumplimiento de los objetivos institucionales, el componente
comportamental del manual de funciones y los recursos disponibles; es por ello
gue el Fondo Adaptaciéon formula un proyecto de ensefianza-aprendizaje en cada
vigencia, con el fin de aportar a los objetivos definidos en el Plan Institucional
de Capacitacion, fortaleciendo de este modo las competencias de los
colaboradores de la Entidad.

Como proceso transversal en la ejecucién del Plan de capacitacion, donde se
amplifican los conocimientos y habilidades de los servidores publicos en el
desarrollo de sus labores, también se incluyen tematicas de desarrollo
actitudinal, conductual y comportamental, con base en el Manual de Funciones
en su componente comportamental, el cual permitira perfilar un servidor publico
con comportamientos deseados en el ejercicio de gestion publica, siendo esta
mas integra, generando satisfaccion en el ciudadano y se construyendo
confianza y legitimidad en la relacién Estado-ciudadano, ademas de generar un
cambio cultural y fortalecer una cultura organizacional de transparencia e
integridad.

El Plan Institucional de Capacitacion (PIC), alineado al Plan Nacional de
Formacién y Capacitaciéon 2020-2030, y a la Dimensién de Talento Humano en
el MIPG, requiere las siguientes fases:

e Revisidon de las Politicas del Plan Nacional de Formacién y Capacitacion,
Plan Nacional de Desarrollo y las demas politicas impartidas por parte del
Gobierno Nacional y la Direccion Nacional de Empleo Publico para los
temas de capacitacion.
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e Sensibilizaciéon a lideres de equipos y colaboradores de la importancia del
PIC

e Diagnostico de las necesidades de capacitacién
Construccién del PIC con tematicas priorizadas.

e Presentacién para aprobacion por el Comité Institucional de Gestion vy
Desempefio.

e Ejecucion y seguimiento del PIC

e Evaluacion PIC vigencia anterior y recomendaciones PIC vigencia actual

a\ SENSIBILIZAR )
N

2 ) DIAGNOSTICAR )

3

\N_/
ETAPAS EN EL
DESARROLLO 3 ¥ FomULAR )
PIC ~—

S

4 ) IMPLEMENTAR )

@ ) REALIZAR SEGUIMIENTO )

@ EVALUAR )

Fuente: Funcidn Publica, ESAP (2023)

(

Beneficiarios

Los beneficiarios del Plan Institucional de Capacitacién seran todos los servidores
publicos de la Entidad independientemente del tipo de vinculacién, de acuerdo
con el Decreto 1567 de 1998, en su articulo 6° literal g).

Adicionalmente, y conforme con el Plan Nacional de Formacion y Capacitaciéon
2020-2030, los contratistas de la Entidad pueden hacer parte de los programas
de induccién y reinduccién y en ofertas de la ESAP, el Sena u otras instituciones
publicas, como se sefiala el siguiente aparte:

“"Dando continuidad a la postura institucional, la Circular Externa 100-10
de 2014 expedida por Funcidn Publica, establece que los contratistas son
considerados colaboradores de la administracion, por tanto, no tienen
derechos sobre la oferta de capacitacion que haga la Entidad por la cual se
encuentran contratados, no obstante, como parte del proceso de alineacién
institucional y de aproximacién a los procesos y procedimientos a través de
los cuales se da la gestidn, y para conocer la operacion de las diferentes
herramientas y sistemas de informacién con los que cuenta la Entidad

pueden incluirse en los programas de induccion y reinduccién que oferta
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cada Entidad publica.

Lo anterior, no limita su participacion para la oferta publica que se genere
de entidades como la ESAP, el SENA o las entidades publicas que cuenten
con dependencias de formacién para el trabajo o universidades
corporativas que hagan una oferta abierta a la ciudadania”. (Funcién
Pablica, 2020, pag. 21)

En concordancia con la Circular Externa 100-10 de 2014 expedida por Funcién
Publica, textualmente expresa lo siguiente:

“Las personas vinculadas mediante contrato de prestacién de servicios,
dado que no tienen la calidad de servidores publicos, no son beneficiarios
de programas de capacitacién o de educacién formal. No obstante, podran
asistir a las actividades que imparta directamente la Entidad que tengan
como finalidad la difusidon de temas transversales de interés para el
desempefio institucional”.

Para la ejecucién del Plan Institucional de Capacitacién, los servidores publicos
del Fondo Adaptacion tendran las siguientes responsabilidades:

1. Asistir a las actividades de capacitacion que estan incluidas en el Plan
cuando sean convocados por el Equipo de Trabajo Gestidon del Talento
Humano.

2. Socializar en el Equipo de Trabajo, los conocimientos adquiridos en las
capacitaciones.

3. Firmar el listado de asistencia de la capacitacion otorgada por el Equipo
de Trabajo de Gestion de Talento Humano.

El Plan Nacional de Formacion y Capacitacién —-PNFC 2020-2030, menciona que
de acuerdo con el articulo 4 del Decreto 1567 de 1998, la capacitacién se define
de manera general como “un proceso estructurado y organizado para desarrollar
unas capacidades en diversas dimensiones, a saber: cognitivas, de habilidades
y destrezas y actitudinales o comportamentales, con el propdsito de incrementar
la capacidad individual y colectiva para contribuir a la misidn institucional”, con
el fin Ultimo de “fortalecer una ética del servicio publico basada en los principios
que rigen la funcién administrativa”.

En tal sentido, en este plan se han priorizado las tematicas a desarrollar
orientados al fortalecimiento y mejora continua de las capacidades
(conocimientos, habilidades y actitudes) de los servidores publicos y de los
equipos de trabajo.

Esas tematicas han sido priorizadas conforme a los siguientes ejes tematicos,
con el fin de agregar valor a la formacién capacitacién de las y los servidores
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publicos, y con ello contribuir a su desempefio mediante el desarrollo integral y
la orientacidn del ejercicio de sus funciones, de acuerdo con el PNFC 2020-2030,
los cuales se describen a continuacion:

Paz Total, Memoria y )

Territorio, Vida y
Ambiente Derechos Humanos

Habilidades y ) ( ) Mujer, Inclusion y
C Competencias ) PN FC ( diversidad

Etica, probidad e Transformacion Digital y
identidad de lo Publico . Cibercultura

Fuente: Direccién de Empleo Publico - Funcién Publica y ESAP, 2023.

“Eje 1: Paz total, memoria y derechos humanos

Se orienta hacia la transformacién institucional y cultural de servidores publicos,
a partir un direccionamiento politico capaz de redimensionar su universo
simbolico y propiciar escenarios de construccién de paz y la garantia de los
derechos. Lo anterior, responde al papel fundamental que tienen las
administraciones publicas en la construccion de la paz en una sociedad, ya que
son las encargadas de gestionar y coordinar politicas publicas y servicios que
impactan directamente en la convivencia y el bienestar de la poblacidn.

En efecto, las administraciones publicas pueden contribuir significativamente a
la construccion de la paz a través de diversas acciones, politicas publicas,
programas, planes y estrategias que se llevan a cabo por parte de las
instituciones gubernamentales, servidoras y servidores publicos, para promover
la paz y prevenir la violencia en una sociedad. Ello implica trabajar en conjunto
con otros actores de la sociedad civil, el sector privado y otras organizaciones,
para abordar las causas subyacentes de los conflictos y construir un entorno de
resolucion pacifica y segura para las ciudadanias.” (Funcién Publica, ESAP, 2023)

“Eje 2: Territorio, vida y ambiente

Este eje esta dirigido a servidoras y servidores publicos, con el fin de interpretar
y comprender los territorios como constructo social, sustento material y
simbodlico de las relaciones entre sociedad y naturaleza. Lo cual facilitara
observar el territorio como una categoria conceptual y analitica de la geografia
humana, donde se denota una porcidon del espacio geografico en la cual se
pueden identificar y coexisten armoniosa o contradictoriamente las
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manifestaciones de las relaciones de poder, relaciones que se ejercen de
diversas formas y a través de diversos medios, expresandose en espacialidades
y territorialidades, donde el poder es ejercido a través de instituciones,
personas, organizaciones, colectivos o comunidades.

El objetivo de contar con un proceso de formacion e informacion alrededor del
eje: “Territorio, vida y ambiente” es dar claridad a partir de enfoques criticos,
gue faciliten a las servidoras y los servidores publicos la comprension de estas
propuestas enmarcadas en un cambio hacia el reordenamiento territorial como
eje fundamental en la orientacién de la economia hacia la promocién de un
desarrollo econdmico, social y ambientalmente biodiverso que apalanque el
proceso de paz total y justicia social como meta del Gobierno.” (Funcién Publica,
ESAP, 2023)

“Eje 3: Mujeres, inclusion y diversidad

Este eje propone cualificar las capacidades del talento humano de las entidades
publicas, en el enfoque de género, interseccional y diferencial parala mejora
continua de la gestién publica y su desarrollo, en el marco de la Ley 2294 de
202329, para lograr las cinco transformaciones propuestas en pro de la
construccién de un nuevo contrato social para alcanzar una cultura de paz, en
donde la vida en dignidad y el cuidado de la casa comun sea el foco del desarrollo
y fortalecimiento institucional.

En este sentido las y los servidores publicos deben desarrollar habilidades y
conocimientos que les permitan realizar su trabajo, mediante el disefo,
implementacion y monitoreo de planes, programas, estrategias y politicas reales
y efectivas para superar las relaciones desiguales entre hombres y mujeres, las
exclusiones histéricas de las poblaciones diversas que componen al Estado
colombiano y la corresponsabilidad de las labores del cuidado.” (Funcién Publica,
ESAP, 2023)

“Eje 4: Transformacion digital y cibercultura

La capacitacion y la formacidén de las y los servidores publicos debe pasar por
conocer, asimilar y aplicar los fundamentos de la industria 4.0 de la Cuarta
Revolucion Industrial y de la trasformacion digital en el sector publico, pues los
procesos de transformacién de la economia en el mundo, sus conceptos,
enfoques y modelos propuestos alrededor de las tendencias en la industria
impactan de una u otra manera a la administracién publica. De aqui se deriva
una premisa que orienta este Plan y es que a futuro, todas y todos los servidores
publicos deben desarrollar herramientas cognitivas, destrezas y conductas éticas
que se orienten al manejo y uso de las herramientas que ofrece este enfoque de
la industria 4.0, de manera tal que el cambio cultural y organizacional en el
sector publico, sea un resultado de la formacién de las competencias laborales
en esta materia y que esta visidn transforme la manera en la que el Estado
produce los bienes y servicios a su cargo y las relaciones con la ciudadania de
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forma positiva. Mas que industria hablemos de una vez de Servidor Publico 4.0.

En este sentido, la industria 4.0 se despliega en un conjunto de tecnologias,
conocimientos, practicas y saberes que promueven una forma de producir bienes
y servicios con mayor confiabilidad y calidad en la que la tecnologia, y las
aplicaciones tecnoldgicas propician un canal dindmico para generar interacciones
entre el Estado y la ciudadania. Las “tecnologias disruptivas” se han convertido
en el soporte del protagonismo tecnoldgico, sin desvirtuar el

factor humano en procesos productivos. La robdtica y la inteligencia artificial
estan presentes en la sustitucidon de algunos cargos y en la aparicién de nuevos
empleos, gracias a la diferenciacion que se presenta entre los procesos de
produccion, distribuciéon, consumo y atencién al ciudadano y a los clientes, pone
de manifiesto la necesidad de la digitalizacién en todos los procesos en el sector
privado y en el sector publico, lo anterior, crea caracteristicas y atributos
modernos en la gestion del sector publico en todas las entidades de Gobierno.”
(Funcién Publica, ESAP, 2023)

“Eje 5: Probidad, ética e identidad de lo publico

Ser servidor publico implica ser consciente del compromiso que se adquiere con
el pais y con cada uno de sus ciudadanos, se requiere entender los impactos de
las acciones y omisiones que se den en la gestién y en la toma de decisiones,
asi como de la responsabilidad de aportar al cumplimiento de los objetivos de
una Entidad de un pais, y con ello, a la solucién de los problemas de las personas
objeto de los servicios que entrega el Estado.

Todas las acciones que realizan los servidores publicos deben llevarse a cabo en
el marco de un comportamiento ético y transparente con fundamento en la
vocacion de servicio y los valores mas preciados de la ciudadania: honestidad,
respeto, compromiso, diligencia y justicia, principios que describe el Cddigo de
Integridad del Servidor Publico. Por lo que, con el fin de reafirmar el compromiso
y de fomentar la toma de conciencia y la cultura de transparencia en todos los
niveles jerarquicos de la Entidad es necesario que se formulen acciones
permanentes de formacién y capacitacidon que proporcionen a las y los servidores
publicos la motivacién, conocimientos y habilidades necesarias para la
importancia del uso responsable de los bienes publicos y de una actuacién
permanente en el marco de la legalidad y la integridad.” (Funcién Publica, ESAP,
2023)

“Eje 6: Habilidades y competencias

La administracién publica es la encargada de la planeacion, gestién, ejecuciéon y
evaluacion de los procesos a cargo del Estado. Por mandato constitucional, la
funcién publica colombiana debe estar orientada a resultados y, para ello, es
necesario el disefio de la cadena de valor (insumos, mapa de procesos,
productos efectos e impactos) que, de manera organizada, contribuyan al
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cumplimiento de los fines esenciales del Estado. En ese sentido, la
administracidon publica también es la responsable, entre otros aspectos, de la
gestion del talento humano con el que cuenta para la consecucién de sus metas
y el desarrollo de las obligaciones a su cargo.

Las condiciones de calidad y oportunidad del quehacer publico dependen, en
gran medida, de la planeacién, desarrollo y fortalecimiento de los aspectos
asociados al ciclo de vida de los servidores publicos (ingreso, desarrollo y retiro),
por lo tanto, desde este punto de vista, la gestidén del talento humano debe ser
innovadora y creativa, de tal manera que llegue a ser aliada estratégica en el
cumplimiento de la misionalidad de las entidades.” (Funcién Publica, ESAP,
2023)

Cronograma de Actividades del Plan Institucional de Capacitacién

Las tematicas de capacitacién y entrenamiento, previamente identificadas y
priorizadas conforme a la metodologia anteriormente mencionada, por parte de
la Secretaria General y el Equipo de Gestion de Talento Humano, teniendo las
necesidades de capacitaciones puntuales y relevantes para el desarrollo laboral,
se desarrollardn a través de proyectos de aprendizaje - ensefianza por equipos
de trabajo promoviendo la gestiéon del conocimiento de servidores publicos
expertos de la misma Entidad en los temas a abordar o por alianzas estratégicas
con otras entidades del estado que hagan parte de la Red Institucional de
Capacitacion y que cuenten con expertos en los temas en cuestién, de tal manera
que no se afecten los recursos de la Entidad para su ejecucion y estas a su vez
respondan al cumplimiento del Plan Estratégico Institucional y los objetivos del
Plan de Accion del Fondo Adaptacion.

Las actividades por desarrollar en el PIC para la vigencia 2025 seran las
siguientes:

Ejes del PNFC Nombre de la actividad QT1 QT2 QT3 QT4 Producto

Eje 1: Paz Total, Induccion a colaboradores
Memoria y Derechos X 1

nuevos
Humanos

Sistema de gestion
documental electrénico y de X X X X 27
archivo - SGDEA y Datafondo

Eje 6: Habilidades y
Competencias

Curso Herramientas
ofimaticas (word, excel, power X 1
point)

Eje 6: Habilidades y
Competencias

Eje 6: Habilidades y |Gestidén precontractual,
Competencias Estudios previos y Secop II
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Eje 6: Habilidades y |Gestidén contractual, tramites
. g X 1
Competencias y procedimientos y Secop II
L o Gestién poscontractual,
Eje 6: Habl!ldades Y liquidaciones, Secop II e X 1
Competencias S
Incumplimientos
Eje 1: Paz Total,
Memoria y Derechos |Derecho Disciplinario X X 3
Humanos
Eje 5: Probidad, Caddigo de Integridad y
Etica e Identidad de |prevencidn y gestién de X X X 3
lo Publico conflictos de intereses.
Programa de Transparencia y
Eje 5: Probidad, Etica Publica/ Mecanismos de
Etica e Identidad de |participacion, Rendicidn de 1
lo Publico Cuentas, modelo de
gobernanza de estado abierto
Programa de Transparencia y
cre 5 propicag, C12 PIbeR  seetion o
Etica e Identidad de 9 pcion, . X 1
L medidas de debida diligencia,
lo Publico . .
conflictos de prevenciéon de
lavado de activos.
Eje 5: Probidad, p L, o
Etica e Identidad de Poll_t-lca, c_Ie prevencion de dafio X 1
L antijuridico
lo Publico
Eje 5: Probidad, Curso Comunidad juridica del
Etica e Identidad de |conocimiento / Defensa X 1
lo Publico juridica del Estado
(E:Je 6: Habl!ldades Y Reportes Plan de Accion X X X 4
ompetencias
Eje 6: Habl!ldades Y'lcurso de Inglés X 1
Competencias
(E:Je 6: Habl!ldades Y lcurso de Lenguaje Claro X 1
ompetencias
Politica de Relacionamiento
Eje 5: Probidad, con el Cly,dadanp/ protocolo
Ey : de atencion al ciudadano /
Etica e Identidad de ., - X 1
L Inclusién y accesibilidad en la
lo Publico iy LA . .,
gestion publica / Participacion
ciudadana
Eje 6: Habilidades y |Gestion de Conocimiento e X X >
Competencias innovacion
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QT1 QT2 QT3 QT4 Producto

Eje 1: Paz Total, Reinduccidn general a todos
Memoria y Derechos X 1
los colaboradores
Humanos
Eje 6: Habilidades y Lineamientgs de supervisién e
Competencias Interventor|_a / X 1
Responsabilidades
Apropiacion y uso de las
Eje 6: Habilidades y |herramientas TIC de apoyo X 1
Competencias WorkSpace (Drive, Meet,
Gmail, Forms)
Apropiacion y uso de las
Eje 6: Habilidades y |herramientas TI de apoyo, X X >
Competencias Sistema de informacion SIFA,
Manejo de PSA.
Gobierno digital / Seguridad
de la informacién, roles y
Eie 4 responsabilidades, Politicas,
je 4: S
Transformacion proced|m|en_t95 Y
. documentacion, tips de X X X X 6
Digital y - o
Cibercultura segur!dad, madt_antes de_,
seguridad de la informacion,
manejo de dispositivos y
seguridad digital.
Eje 2: Territorio, Uso del portal del datos X 1
Vida y Ambiente geograficos
Eje 4:
Transformacion |- 1424 de datos X 1
Digital y
Cibercultura
Eje 4:
Transformacion Fundamentos para captura de X 1
Digital y datos espaciales con survey
Cibercultura
Eje 4:
lea-nsformauon Plataforma analitica de datos X 8
Digital y
Cibercultura
Eje 4:
Trjal_'lsformaaon Curso Power BI X 1
Digital y
Cibercultura
Eje 4:
Transformacion Herramientas Inteligencia X 1
Digital y Artificial generativa
Cibercultura
Proceso estadistico,
Eje 2: Territorio, documentacion técnica y X 1
VVida y Ambiente disefio y construccion de
indicadores.
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QT1 QT2 QT3 QT4 Producto

Eje 2: Territorio, Proyecto de aprendizaje por
d ) 4 X 1
VVida y Ambiente equipos
Habilidades blandas: Trabajo
en equipo, Toma de
decisiones, Gestion emocional
vy salud mental, Comunicacion
Eje 6: Habilidades y |asertiva y efectiva,
. Y . X X 2
Competencias Adaptacion al cambio y
resistencia, Relaciones
interpersonales y resolucion
de conflictos y Manejo eficaz
del tiempo.
Taller de Liderazgo y
habilidades gerenciales
(Gestion del conocimiento e
innovacion, planeacion
estratégica, gestion del
. - talento humano, gestion de
Eje 6: Habl!ldades Y riesgos) / toma de decisiones, X X 2
Competencias ’, .
resolucion de conflictos,
gestién emocional,
comunicacién, liderazgo
inspiracional y vision
estratégica, colaboracién e
integracion.
Eje 3: Mujeres, Prevencion de la violencia con
Inclusiéon y diferentes enfoques de X 1
Diversidad discriminacion
Eje 2: Territorio, Gestion de ri_esg~os en los
Vida y Ambiente  |Procesos / Diseno y X 1
seguimiento de controles
Eje 6: Habilidades y [Tramite de pagos persona X 1
Competencias natural y juridica
\E/JiSaZ;I ;i:g?g;'toe’ Gestién Integral de Proyectos X 1
Eje 6: Habilidades y |Gestidn tributaria / X 1
Competencias retenciones / impuestos
Eje 1: Paz Total, Sistema de Gestiéon Ambiental
Memoria y Derechos|/ Politicas consumo de agua / X X X X 4
Humanos energia / residuos peligrosos
Eje 6: Habilidades y |Situaciones administrativas de X 1
Competencias gestién de talento humano
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Ejes del PNFC

Nombre de la actividad QT1 QT2 QT3 QT4 Producto

Promocién de la convivencia,
La Paz y los Derechos
Humanos con enfoque

Eje 2: Territorio, territorial / inclusidn, infancia X 1
VVida y Ambiente y adolescencia y justicia /
gestidon de conflictividades
territoriales / impactos del
conflicto armado.

Eje 6: Habilidades y

Competencias Seguros X 1

Total productos 93
Fuente: Equipo de trabajo Gestion del Talento Humano

El indicador para el cumplimiento del Plan Institucional de Capacitacion 2025
serd: Plan institucional de capacitacion ejecutado, con una meta de 93 Unidades.

Adicionalmente, en cumplimiento del Decreto 1072 de 2015 y la Resolucién 312
de 2019, se establecid el Plan anual de capacitacion SST para la vigencia 2025,

asi:
NECESIDAD
IDENTIFICADA
Induccién y reinduccién en Reaquisito leqal Todos los
temas SST 9 9 colaboradores
Comité de
Normativa y funciones Requisito legal | Convivencia
Laboral
habilidades de ny
S . Comite de
comunicacion asertiva, . . ;
. - Requisito legal | Convivencia X
liderazgo y resolucién de
i Laboral
conflictos
Comité de
Acoso laboral Requisito legal | Convivencia X
Laboral
Normativa y funciones Requisito legal COPASST
Investigacion de incidentes -
v accidentes de trabajo Requisito legal COPASST X
Inspecciones de seguridad Requisito legal COPASST X
Habilidades de liderazgo, COPASST
comunicacién asertiva y Requisito legal Brigada de
gestidén de conflictos emergencias
Normativa, estructura y - Brigada de
. Requisito legal .
funciones emergencias
Primeros auxilios Plan de Brigada de
emergencias emergencias
Prevencion y control del Plan de Brigada de
fuego emergencias emergencias
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NECESIDAD
TEMA IDENTIFICADA DIRIGIDO A | QT1 QT2 QT3 QT4
Sistema comando de Plan de Brigada de X
incidentes emergencias emergencias
., Plan de Brigada de
Evacuacion y rescate . . X
emergencias emergencias
Inspecciones de seguridad Requisito legal Brigada c_le X
emergencias
Simulacros de evacuacion Requisito legal Brigada c_le X
emergencias
Socializacidon matriz de
identificacion de peligros, i Todos los
- . Requisito legal
valoracion de riesgos y colaboradores
determinacion de controles
Socializacién plan de
atencién de emergencias y Requisito legal Todos los
. - colaboradores
contingencias
Habitos y Estilos de vida Programas de Todos los X
saludables vigilancia colaboradores
Prevenciéon y manejo del Mea;itrch);je Todos los X
Estrés laboral peligros y colaboradores
riesgos
. o Plan de Todos los
Primeros auxilios i
emergencias | colaboradores
- . . Todos los
Percepcion del riesgo Requisito legal colaboradores X
i . . Plan de Todos los
Sustancias psicoactivas . X
emergencias | colaboradores

Fuente: Equipo de trabajo Gestion del Talento Humano

Adicionalmente, se deberd participar en las jornadas de capacitacién de la
Funcién Publica, las capacitaciones del Sistema Integrado de Informacion
Financiera SIIF-Nacion del Ministerio de Hacienda y Crédito Publico, la Induccidn
a Gerentes Publicos, el Curso virtual de integridad, transparencia y lucha contra
la corrupcion y el Curso de prevencién y atencién a las violencias de género y
diferentes formas de discriminacién, a través de la ESAP o de la Funcidn Publica,
lo anterior, dependiendo de la programacion y, u, oferta de las Entidades
externas mencionadas.

Evaluacion

El seguimiento y evaluacion del cumplimiento del plan de accidn para la
implementacion del PIC 2025 estara a cargo del Equipo de Trabajo de Gestién
Talento Humano, siguiendo los siguientes indicadores:

EVALUACION PIC
Definicion
Es el grado de
cumplimiento de los
objetivos planeados en

Formula
(Funcionarios Asistentes
PIB /Funcionarios
Entidad)*100

Indicador éQue evaluar?

Mide el porcentaje de
alcance de participacién
de los servidores

Alcance

Plan Estratégico de Talento Humano (PETH) 2025
Versién 2.0, marzo 2025

68



Indicador

EVALUACION PIC

éQue evaluar?

Mide el porcentaje de

Defi
la implementacion
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Férmula
(Recursos ejecutados /

productividad

alcanzado y los recursos
utilizados

Eficiencia ejecucion presupuestal general del PIC. recursos
alcanzado programados)*100
(N° de actividades
N Implementacién del PIC ejecutadas/ N° de
Eficacia .
planeado actividades
planteadas)*100
Determina la relacion (Resultado de
. Mide el grado de entre el resultado implementacién PIB *
Efectividad

resultado de ejecucion
presupuestal)

Satisfaccion

Mide el nivel de
satisfaccion

Nivel de satisfaccion de
las actividades en una
escala de 1 a 5, siendo
1 el nivel mas bajoy 5
el nivel mas alto

Promedio de los
resultados de encuestas
satisfaccion aplicadas de
las actividades del PIC

Calidad

Mide la contribucién a la
mejora del desempefio
laboral

El impacto de la gestion
tanto en el logro de los
resultados planificados
como en el manejo de
los recursos utilizados.

(No. respuestas de
contribucion a mejorar
el desempefo / No.
encuestados)*100

8.2.4 Sistema de Gestion de Seguridad y Salud en el Trabajo SG-SST
Introduccién

El Sistema de Gestion de Seguridad y Salud en el Trabajo (SG-SST) en el Fondo
Adaptacién esta contemplado en la Politica de SST, en la cual se establece, entre
otros aspectos, el compromiso con la implementacién de dicho sistema a través
de la promocién de la cultura de autocuidado. Esto tiene como objetivo generar
ambientes laborales saludables, protegiendo la seguridad y salud de los
servidores publicos, contratistas y subcontratistas, mediante el mejoramiento
continuo y el cumplimiento de la normatividad legal vigente, asi como de otros
requisitos aplicables. En este sentido, la Entidad busca proporcionar espacios y
lugares de trabajo seguros y saludables para sus colaboradores y partes
interesadas, implementando acciones que contribuyan a mejorar las condiciones
y la calidad de vida laboral de todos.

En virtud de lo anterior, y reconociendo que el Plan de Trabajo Anual de SST es
uno de los pilares fundamentales en la implementacién del SG-SST, se da
seguimiento y trazabilidad a todas las actividades y estrategias propuestas para
la vigencia 2024, con el propdsito de asegurar que el Sistema de Gestidn se
mantenga vigente y el mismo sera formalizado a través de la firma del
representante legal de la Entidad.

Objetivo General

Consolidar el Sistema de Gestidn de Seguridad y Salud en el Trabajo (SG-SST)
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mediante la implementacion de acciones preventivas, correctivas vy
oportunidades de mejora en cumplimiento de las disposiciones legales vigentes
en materia de riesgos laborales.

Objetivos especificos

e Desarrollar acciones de prevencidon de incidentes, accidentes vy
enfermedades laborales, a través de la promocion de la salud y del
autocuidado.

e Identificar los peligros, evaluar y valorar los riesgos y establecer los
respectivos controles, con el fin de crear una cultura organizacional en la
que se promuevan adecuadas condiciones de trabajo.

e Promover destrezas, condiciones y procedimientos en los colaboradores y
partes interesadas de la Entidad que les permitan prevenir y protegerse
en caso de emergencias.

Estrategias

Para cumplir con los objetivos y las necesidades planteadas, la planificacion de
la ruta metodoldgica para el SG-SST se disend a partir de diversas estrategias,
las cuales consideran datos demograficos, factores intra y extralaborales,
habitos, cultura y modalidades de trabajo de la Entidad. Tras realizar un analisis
preliminar de la informacion, se establecieron los planes necesarios para
fortalecer los aspectos relacionados con la promocion y prevencion de la
seguridad y salud de los colaboradores, abarcando tanto la normativa vigente
en la materia como los espacios fisicos de trabajo.

Estrategia 1 - Implementar los mecanismos y criterios que permitan la
evaluacion e identificacién de las oportunidades de mejora del SG-SST.

Mediante esta estrategia se pretende revisar, ajustar y organizar la estructura e
implementacion del SG-SST, con base en el Decreto 52 de enero 12 de 2017 y
va dirigida a todos los colaboradores de la Entidad mediante el desarrollo de las
siguientes actividades:

CRONOGRAMA
Q1 Q2 Q3 Q4

ACTIVIDAD

Realizar la evaluacion anual al SG-SST de acuerdo con los
estandares minimos establecidos en la Res. 312 de 2019 y
presentar los resultados y el plan de mejoramiento a
implementar a la alta direccidn.

31% | Implementar el plan de mejoramiento producto de la
autoevaluacién de estandares minimos.

2%

3%

Implementar la actualizacién de la caracterizacién del proceso 39
de Gestién de Seguridad y Salud en el Trabajo. °
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CRONOGRAMA
Q1 Q2 Q3 Q4

ACTIVIDAD

Definir o actualizar los procedimientos e indicadores del

o,
proceso de Gestion de Seguridad y Salud en el Trabajo 3%

Atender el seguimiento a la gestion (auditoria interna al SG-
SST) en coordinacién con el E.T. de Control Interno de Gestion
e implementar el plan de mejoramiento producto de dicho
seguimiento.

Actualizar y realizar la evaluaciéon al cumplimiento de los
requisitos normativos SST definidos en la matriz de requisitos 4%
legales.

Gestionar convocatoria a eleccion y conformacién de los
comités de Convivencia Laboral y COPASST.

4%

4%

Gestionar la rendicion de cuentas del SST de la mano de los

. . 4%
involucrados y responsables de la misma.

Facilitar la revisidon por la alta direccion sobre el SG-SST para
la siguiente vigencia y establecer acciones que permitan la 4%
mejora continua en SST.

Estrategia 2 - Identificar, sistematizar y analizar los peligros con la
gestion de sus respectivos controles.

A través de este enfoque se pretende prevenir la ocurrencia de accidentes e
incidentes de trabajo y va dirigida a todos los colaboradores de la Entidad
mediante la ejecucién de las siguientes actividades:

CRONOGRAMA
Q1 Q2 Q3 Q4
5%

ACTIVIDAD

Actualizar y socializar la Matriz de identificacion de peligros,
evaluaciéon y valoracion de los riesgos y determinacién de
controles.

Programar, ejecutar vy realizar seguimiento a la
implementacion del Programa Inspecciones Planeadas de 2%
Seguridad.

Establecer las mediciones ambientales de ruido, iluminacién y
confort térmico.

3%

Planear, gestionar y ejecutar la Semana de la Seguridad y

[s)
Salud en el Trabajo. 7%

26%

Elaborar y presentar al COPASST el informe del analisis
estadistico de la accidentalidad del afio inmediatamente | 1%
anterior a la presente vigencia.

Actualizar la matriz de Elementos de Proteccidn Personal (EPP)
en concordancia con las medidas de intervencién de EPP 3%
establecidas en la matriz de peligros.

Realizar seguimiento al cumplimiento de la Guia de Criterios
de SST para la adquisicién de productos, bienes y servicios de
los contratos programados durante la vigencia 2025 y que
tengan alto impacto en aspectos de SST.

5%
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Estrategia 3 - Desarrollar y promover el Plan de prevencion, preparacién
y respuesta ante emergencias.

Mediante este planteamiento se pretende prevenir y atender emergencias al
interior de la Entidad y va dirigida a todos los colaboradores, a través de la
ejecucion de las siguientes actividades:

‘ CRONOGRAMA

ACTIVIDAD

Q1 Q2 Q3 Q4

Actualizar y socializar el Plan de prevencidn, preparacion y 5
respuesta ante emergencias de acuerdo con los requisitos %
legales.
Realizar convocatoria para el fortalecimiento de la 1%
159% | conformacion de la brigada de emergencias.
Documentar los procesos operativos propios de la Brigada de 4%
emergencias.
Participar en el Simulacro Distrital de Evacuacion. 5%

Estrategia 4 - Identificar las condiciones de salud de los servidores

Con esta accion se pretende prevenir la ocurrencia de enfermedades laborales y
de origen comun, y va dirigida a todos los colaboradores de la Entidad mediante
la ejecucion de las siguientes actividades:

CRONOGRAMA
PESO ACTIVIDAD
Q1 Q2 Q3 Q4
Disefiar y ejecutar el Plan de Capacitacion en temas SST. 4%

Disefiar el cronograma de comunicaciones anual en lo

(o)
relacionado con el SG-SST. L%

Realizar las evaluaciones médicas ocupacionales periddicas. 3%

Realizar seguimiento al diagndstico de condiciones de salud de
la Entidad respecto a los resultados de las evaluaciones 1%
28% médicas ocupacionales.

Actualizar y realizar seguimiento a la ejecucién del Programa

. ) 3%
de reincorporacion laboral

Disefiar y/o actualizar, implementar y realizar seguimiento al

0,
Programa de Vigilancia Epidemioldgica de riesgo Psicosocial. e

Disefiar y/o actualizar, implementar y realizar seguimiento al
Programa de Vigilancia Epidemiolégica de riesgo 4%
Cardiovascular.
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CRONOGRAMA
Q3 Q4

PESO ACTIVIDAD

Q1 Q2

Disefiar y/o actualizar, implementar y realizar seguimiento al

o,
Programa de Vigilancia Epidemiolégica de riesgo Biomecanico. S

Disefiar y/o actualizar, implementar y realizar seguimiento al

0,
Programa de Vigilancia Epidemioldgica de riesgo Visual. 4%

El plan de trabajo del SG-SST se encuentra formalizado y se anexa al Plan
Estratégico de Talento Humano del cual hace parte integral.

Responsabilidades

Sera el mismo responsable del disefio e implementacion del Sistema de Gestién
de la Seguridad y Salud en el Trabajo (SG-SST) para la Entidad quien coordine
la gestion y cumplimiento de los requisitos y competencias contenidas en el
Decreto 1072 de 2015 y la Resolucion 312 de 2019. Asi mismo participan como
responsables los comités del SG-SST, el Equipo de Trabajo de Gestién Talento

Humano adscrito a la Secretaria General.

Evaluacion

Para evaluar el Plan de Trabajo Anual en Seguridad y Salud en el Trabajo
Vigencia 2024 se utilizaran los siguientes indicadores:

DEFINICION

INTERPRETACION DEL
INDICADOR

METODO DE CALCULO

Cumplimiento del
Plan de Trabajo
Anual del SG-SST

Nivel de cumplimiento de las
actividades establecidas en el
cronograma del Plan de Trabajo
del SG-SST

(Actividades ejecutadas / Actividades
programadas) *100

% gestion de
oportunidades de
mejora

% gestion de oportunidades de
mejora

(No. OM gestionadas / No. OM
identificadas) * 100

Frecuencia de
accidentalidad

Por cada cien (100) trabajadores
que laboraron en el mes, se
presentaron X accidentes de
trabajo

(NUmero de accidentes de trabajo
que se presentaron en el mes /
NUmero de trabajadores en el mes) *
100

Severidad de
accidentalidad

Por cada cien (100) trabajadores
que laboraron en el mes, se
perdieron X dias por accidente de
trabajo

(NUumero de dias de incapacidad por
accidente de trabajo en el mes +
numero de dias cargados en el mes /
NUumero de trabajadores en el mes) *
100

Proporcion de
accidentes de
trabajo mortales

En el afio, el X% de accidentes
de trabajo fueron mortales

(NUumero de accidentes de trabajo
mortales que se presentaron en el
afio / Total de accidentes de trabajo
gue se presentaron en el aifo) * 100

Plan Estratégico de Talento Humano (PETH) 2025
Versién 2.0, marzo 2025

73



<« Fondo Adaptacion

INTERPRETACION DEL

INDICADOR METODO DE CALCULO

DEFINICION

(NUmero de casos nuevos y antiguos

Prevalencia de Por cada 100.000 trabajadores :
. de enfermedad laboral en el periodo
la enfermedad existen X casos de enfermedad o - .
laboral laboral en el periodo Z Z _/ Promedio de trabajadores en el
periodo “Z") * 100.000
Por cada 100.000 trabajadores

Incidencia de

la enfermedad existen X casos nuevos de (Casos EL nuevos / promedio de
enfermedad laboral en el periodo | trabajadores) x 100.000
laboral ~

(Numero de dias de ausencia por
incapacidad laboral o comun en el
mes / Nimero de dias de trabajo
programados en el mes) * 100

En el mes se perdid X% de dias
programados de trabajo por
incapacidad médica

Ausentismo por
causa médica

El indicador para el cumplimiento el Sistema de Gestiéon de Seguridad y Salud
en el Trabajo para el 2025 serd: Estandares minimos del SG-SST de la entidad
con resultados de la calificacion en 100%.

8.2.5 Estrategia Anual de Integridad

El Cédigo de Integridad y Buen Gobierno del Fondo Adaptacién fue actualizado
y adoptado mediante Resolucién 293 del 12 de julio de 2024. En este se
incorporan los principios éticos de transparencia, eficiencia y compromiso social,
legalidad, e interés general y prevalencia del bien comun; de igual manera se
establecen los valores éticos de: servicio, integridad, honestidad,
responsabilidad, respeto y justicia.

Adicionalmente se establece el compromiso de la Entidad frente a conflictos de
interés, la resolucién y reporte de los mismos, y se establece un equipo de
integridad a quienes se les designé unas funciones especificas para llevar a cabo
las estrategias de Integridad.

En la vigencia 2024, la Entidad implementd las siguientes actividades en el
marco de la Politica de Integridad, la Gestion de Conflictos de interés y el Cédigo
de Integridad y Buen Gobierno, que se han considerado buenas practicas para
seguir implementando en la siguiente vigencia:

e Socializacion de la cartilla del cédigo de integridad y buen gobierno y de
Declaracién Bienes y Rentas y Conflictos de interés.

» Realizacién de la Semana de integridad donde se activan y fomentan los
valores institucionales a través de actividades dindamicas, difusion de
temas relacionados con integridad, ética, transparencia, riesgos e
inclusion y diversidad a través de jornadas de capacitacién y charlas, y
se definié la cultura deseada entre los colaboradores.

e Concurso de juego virtual de integridad en conmemoracion del Dia del
Servidor Publico.

» Desarrollo de ocho (8) Capacitaciones Integridad, conflictos de interés,
hechos de corrupcion, riesgo de corrupcién por lavado de activos,
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mecanismos de participacion, derecho disciplinario, en su mayoria con
el apoyo del Equipo de Trabajo de Control Interno Disciplinario, y
socializacion en pantallas de comunicacion de los valores institucionales
y sus conductas asociadas.

Induccién sobre el Cédigo de Integridad y Buen Gobierno que establece
los lineamientos para actuar ante un posible conflicto de interés,
mencién de los canales para reportar posibles situaciones irregulares o
de incumplimiento al Cddigo de Integridad y los formatos de reporte en
caso de existencia de posible conflicto de interés.

Realizar el seguimiento al cumplimento del diligenciamiento del formato
de bienes y rentas y conflictos de interés de los funcionarios del Nivel
Directivo.

Medicion de la percepcion de los colaboradores del cumplimiento del
cédigo de integridad, a nivel institucional, entre el equipo de trabajo y
de forma individual, en la encuesta de Cultura Organizacional.

Durante la vigencia 2024, se solicitd a los colaboradores la realizacion
del curso virtual de integridad transparencia y lucha contra la
corrupcion.

El 100% de servidores publicos y contratistas suscribieron el formato de
compromisos de integridad y transparencia al momento de su
vinculacién o firma de contrato de prestacion de servicios.

El Fondo Adaptaciéon dispone varios caneles de comunicacion como mecanismos
internos de denuncia interna y externa sobre posibles incumplimientos al Cédigo
de Integridad o de situaciones irregulares que se presenten en la Entidad, son
los siguientes:

Espacio para radicar PQRSDF a través de la pagina web.

Correo electronico soytransparente@fondoadaptacion.gov.co, teniendo
en cuenta que el Fondo hace parte de la Red Interinstitucional de
Transparencia y Anticorrupcion (RITA), liderada por la Vicepresidencia de

la Republica.
Pagina web en el siguiente enlace de denuncias.

De acuerdo con el seguimiento y control realizado por el ET de Relacionamiento
con el Ciudadano a las PQRSFD recibidas en la Entidad, se indica que, durante
la vigencia 2024 se recibieron cuatro (4) denuncias por posibles hechos de
corrupcién a las que se le esta haciendo la respectiva atencidn por parte del ET
Control Interno Disciplinario.

No obstante, internamente se aplica una encuesta de Percepcion de Apropiacion
del Cédigo de Integridad, Etica y Buen Gobierno obteniendo un resultado del
90% lo que indica una calificacion en el rango “muy alta” reflejando que
nuestros colaboradores perciben que los companeros y lideres actian y piensan
de forma integra.

Igualmente, desde la Subgerencia de Regiones se aplican sondeos de
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satisfaccion con la ciudadania en territorios, a través de canales de atencién al
ciudadano y de los espacios de participacion ciudadana. En andlisis de resultados
se pueden consultar en el siguiente enlace:
https://www.fondoadaptacion.gov.co/images/2024/Sondeos de Satisfaccion/I
nforme Sondeos de Satisfaccion 2024 II.pdf

Por otro lado, en la vigencia 2024 se reestructurd el Equipo de Integridad, de
conformidad con lo establecido en el Cédigo de Integridad y Buen Gobierno del
Fondo Adaptacion, designando a los responsables de liderar las acciones
establecidas en este.

Teniendo en cuenta que la Ley 2195 de 2022 en su articulo 31 modificd el
Articulo 73 de la Ley 1464 de 2011 el cual establece que cada Entidad debera
implementar Programas de Transparencia y Etica Pablica (PTEP) con el
fin de promover la cultura de la legalidad e identificar, medir, controlar y
monitorear constantemente el riesgo de corrupcion en el desarrollo de su
misionalidad.

Conforme a lo anterior, el Equipo de Trabajo de Gestidon del Talento Humano del
Fondo Adaptacién implementara en la vigencia 2025 las acciones indicadas en
la siguiente tabla, que aportan al cumplimiento del PTEP en los componentes:
Riesgo para integridad, Debida diligencia, Integridad en el servicio publico del
Programa de Transparencia y Etica Publica, y que hacen parte de la Estrategia
Anual de Integridad de la Entidad y a la Politica de Integridad en el marco del
MIPG.

Nombre de la actividad QT2 QT3 QT4 Producto

Revisar y actualizar, segun corresponda y aplique,
los lineamientos y la cartilla del cédigo de
1 |integridad y Buen Gobierno sobre los canales de X 1
denuncia de actos de corrupcion, conflicto de
interés, mecanismos de seguimiento u otros temas.

Realizar la "Semana de integridad" con
actividades para fortalecer la cultura de Ia

2 integridad y difundir Cédigo de Integridad y Buen X 1
Gobierno en la Entidad.

3 Actividad de integridad en conmemoracion del Dia X 1
del Servidor Publico.
Realizar actividades de capacitacion en Integridad,

4 probidad y ética de lo publico y conflictos de interés X X X 6

al personal del Fondo Adaptacidén y medir el impacto
con los resultados de las evaluaciones.
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Nombre de la actividad

< Fondo Adaptacion

Ejecutar las actividades de capacitacion
contenidas en el PIC 2025 que contemplen las
tematicas de los componentes del PTEP
(Transparencia, Rendicion de Cuentas, Atencion al
ciudadano, participacion ciudadana, datos abiertos,
gestion de riesgos, medidas de debida diligencia,
conflictos de prevencion de lavado de activos,
prevencion y la gestion de conflictos de intereses,
entre otros).

Realizar capacitaciones en la Politica de prevencion
de dafo antijuridico y Curso Comunidad juridica del
conocimiento / Defensa juridica del Estado

Realizar en la induccion la socializacion del Codigo
de Integridad y Buen Gobierno que establece los
lineamientos para actuar ante un posible conflicto
de interés, mencién de los canales para reportar
posibles situaciones irregulares o de incumplimiento
al Codigo de Integridad y los formatos de reporte en
caso de existencia de posible conflicto de interés.

Medir la percepcidn de los colaboradores sobre la
apropiaciéon y el cumplimiento del Coédigo de
Integridad y Buen Gobierno de la Entidad asi como
la valoracién de la cultura organizacional.

Solicitar y hacer seguimiento a la realizacion del
curso virtual de integridad transparencia y lucha
contra la corrupcién de los colaboradores de la
Entidad.

10

Realizar el seguimiento al diligenciamiento del
Formato de compromisos de integridad y
transparencia por parte de los servidores publicos
vinculados.

11

Realizar el seguimiento al diligenciamiento del
Formato de bienes y rentas y conflictos de
interés de los funcionarios del Nivel Directivo.

12

Revisar y realizar observaciones como medidas de
control al "Formato de declaracién de
prevencion del lavado activos y de |la
financiacion del terrorismo" en lo
correspondiente a la gestion de talento humano
frente a la materializacién de riesgos asociados con
LA/FT/FPADM

13

Realizar seguimiento semestral a los posibles casos
de conflicto de interés que se reporten y analizar
su naturaleza con el fin de tomar decisiones al
respecto.

Total productos

Producto

X 2

X 2

1

X 1

X X 1
X 1

X 1

X 1
X 2

21

Fuente: Equipo de trabajo Gestidén del Talento Humano

El indicador del ET Gestién Talento Humano para el cumplimiento del PTEP y del
Plan de accién 2025 serd: Plan de integridad ejecutado, con una meta de 21
Unidades.
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Evaluacion de la politica de integridad

Para la evaluacién de la politica de integridad en el Fondo Adaptacion se
utilizaran las siguientes fuentes de informacién o instrumentos:

e Herramienta de autodiagno’stico,de integridad

e Resultados de la medicién del Indice de Desempeiio Institucional en la
politica de integridad publica (FURAG)

e Mediciones como encuesta sobre Ambiente y Desempefio Institucional
(EDI - EDID),

e ITA (Procuraduria General de la Nacién)

e Encuestas internas sobre la apropiacion del Cédigo de Integridad del
Servicio Publico Colombiano, el desarrollo de la cultura de integridad
publica y la gestidon de conflictos de intereses.

e Informes internos sobre gestion de riesgos; financieros; de control
interno; y, o de planeacion.

e Reporte de cumplimiento de la Ley 2013 de 2019 (Aplicativo por la
Integridad Publica) y del Decreto 830 de 2021.

e Informacién consolidada sobre Peticiones, Quejas, Reclamos,
Sugerencias, Denuncias (PQRSD)

De acuerdo con la Ley 909 de 2004, son gerentes publicos quienes desempefan
empleos publicos que conllevan el ejercicio de una responsabilidad directiva. Los
acuerdos de gestidn contienen el establecimiento de una relacién escrita y
firmada entre el superior jerarquico y el respectivo gerente publico, con el fin de
establecer los compromisos y resultados frente a la visidn, mision, cumplimiento
de metas y objetivos del FONDO.

El Fondo Adaptacion adoptdé mediante la Resolucién 130 de 2024 el “Nuevo
modelo de gerencia publica y de acuerdos de gestidon: hacia la gerencia publica
4.0” versién 2, en cumplimiento de la Circular Externa 100-004-2024 del 7 de
febrero de 2024.

Estos acuerdos tienen los siguientes propdsitos:

Orientar la actuacién del FONDO hacia sus prioridades.

Incentivar mejoras en la eficiencia y eficacia.

Promover el aprendizaje organizacional.

Fortalecer y desarrollar la funcidn directiva en la Administracion Publica.

Para la elaboraciéon de los acuerdos de gestién se deben seguir las siguientes
fases:

e Concertacidon de compromisos: El gerente publico y su superior Jerarquico
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acordaran los compromisos que se deben lograr durante un periodo
determinado, los resultados esperados, las fechas de logro e indicadores
de medicién.

e Seguimiento: A estos compromisos pactados se les realizara seguimiento
con el fin de verificar su cumplimiento y acordar las modificaciones que
sean requeridas.

e Evaluacién: Al finalizar cada anualidad, se evaluara la gestién directiva
en torno a los compromisos estratégicos concertados, y sobre estos se
establecera un plan de mejora.

Sobre los resultados de seguimiento a la gestion de los servidores publicos y de
los acuerdos de gestion se analizara su aporte al cumplimiento de las metas y
objetivos institucionales, con el cual se busca identificar los factores a fortalecer
y asi incrementar la eficiencia de la gestion publica.

De acuerdo con el Documento tipo parametro para la planeacién estratégica del
talento humano - Tomo I, el Sistema de Informacidon y Gestién del empleo
publico —SIGEP brinda la posibilidad de tener sistematizada la informacion de la
hoja de vida de los servidores publicos y contratistas con los factores basicos
gue son requeridos para poder tener una planeacién que maximice su éxito.
(Direccion de Empleo Publico, 2020).

El Equipo de Trabajo de Gestidn del Talento Humano continuara implementando
el SIGEP, en las siguientes actividades:

1. Asignacion de las personas encargadas de la gestién en el SIGEP, con el
correspondiente rol, segun el drea y las tareas asignadas.

2. Creacién o habilitacion del 100% de los funcionarios y contratistas de
prestacidn de servicios en el aplicativo SIGEP.

3. Ingreso de la hoja de vida al SIGEP, por parte de los funcionarios y
contratistas de prestacién de servicios.

4. Verificacidon de las hojas de vida de los funcionarios y contratistas de
prestacion de servicios, validando que la informacion este completa y que
adjunten los documentos, certificados de estudio y experiencia que
relacionan aprobado.

5. Vinculacion del funcionario en el SIGEP acorde con la estructura de la
planta, cargos, funciones, experiencia laboral.

6. Cargue de la informacién contractual de los contratos de prestacién de
servicios y actualizacidon de los mismos, como: modificaciones, adiciones,
prorrogas, cesiones u otros de funcién contractual.

Para la vigencia 2024, se generaron reportes de caracterizacion de la planta de
personal como: datos personales, por formacién académica, por género, por
tiempo de servicio, por experiencia; y otros reportes de vinculacién como
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personal vinculado a la fecha, por cargo, planta global y estructural; siendo asi
que el Sistema de informacién de gestién del empleo publico - SIGEP, aporta en
la gestion del talento humano efectivamente.

Con el propésito de facilitar la implementacion y el seguimiento al Plan
Estratégico del Talento Humano del FONDO cuenta con las siguientes
herramientas:

e Herramienta de seguimiento al plan de accion dispuesta por la Entidad

e Sistema de Informacion y Gestion de Empleo Publico - SIGEP
Asi mismo, para el seguimiento y control permanente de las diferentes
actividades que se desarrollan en el marco del PETH, se utiliza un archivo en
Excel con cronogramas que permiten un analisis estadistico sobre la ejecucion
de cada Plan institucional. Para el PIC, se implementé el mddulo de capacitacion
del sistema provisto por Heinsohn que permitird hacer seguimiento en la
planeacion y ejecucion del mismo.

De igual manera, para identificar el resultado final del desarrollo del Plan
Estratégico de Talento Humano, se realiza el Autodiagndstico con base en el
Modelo Integrado de Planeacion y Gestién - MIPG con corte a diciembre de la
respectiva vigencia.

La Evaluacién de cada componente del Plan Estratégico se realiza a través del
Formulario Unico de reporte de avance de la gestidon (FURAG). Este permite la
captura, el monitoreo y evaluacién de la gestion, el desempefio y los avances
institucionales en la implementacién de las politicas de desarrollo administrativo
de la vigencia anterior al reporte, recopilando informacidén relevante para la toma
de decisiones respecto de la estandarizacidon y optimizaciéon de la gestién del
empleo publico y del talento humano (Direccién de Empleo Publico, 2020).

Los resultados de esta evaluacion sera el insumo para la actualizacién y/o
elaboracién del Plan estratégico para la siguiente vigencia, tomando acciones
correctivas, preventivas y de mejoras en los procesos y planes institucionales
respectivos, aplicando las herramientas y asesorias del Departamento
Administrativo de la Funcién Publica.

El Fondo Adaptacidon ha desarrollado acciones que le han permitido optimizar
recursos y mantener la eficiencia administrativa, generando un buen impacto
entre los colaboradores y la medicién de desempefio institucional. Estas
acciones, en cuanto a la gestion y desarrollo del talento humano, son:
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e Realizacion de las vacaciones recreativas a los hijos de los servidores publicos
en donde se identificaron aspectos a mejorar para el eficiente Desarrollo de
las actividades. Sin embargo, en la valoracion de esta actividad, para la
vigencia 2024 obtuvo un resultado bastante favorable en comparacion con
otras vigencias.

e Realizacién de la semana de integridad en su segunda versién, ha
optimizado el tiempo generando diferentes actividades de socializacion,
sensibilizacion, fomento, activacion, ejemplificacion y compromiso por
parte de los servidores publicos en una misma semana, obteniendo un
buen impacto en el conocimiento del Cddigo de integridad y buen gobierno
y sus componentes, y resultado éptimo en la encuesta de apropiacion de
valores institucionales.

El detalle de las lecciones aprendidas se documenta y publica en la pagina web
de la entidad / Conocimiento /Generales.3

- 1-PET-P-01 Politica y Lineamientos para la gestion de calidad

- 1-PET-P-02 Politica y Lineamientos para la gestion del riesgo

- 1-PET-P-03 Politica y Lineamientos para la gestion de resultados

- 1-PET-M-02 Manual para la Creacidén o Actualizacién de los documentos
del Sistema de gestidn de Calidad - MOI.

- Programa Nacional de Bienestar Social-2023-2026

- Plan Nacional de Formaciéon y Capacitacion 2023-2030

- Documento parametro para la planeaciéon estratégica del talento humano

3 https://www.fondoadaptacion.gov.co/index.php/fondo-adaptacion/lecciones-aprendidas.html
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