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Introduccion

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

El Plan estratégico de Gestion del Talento Humano como proceso, esta ligado a la
Gestion Estratégica de los demas procesos de la entidad. Es por tal razén que
trabaja de manera articulada y alineada con la estrategia institucional para
conseguir resultados coherentes y sostenibles.

Es por eso que dentro de la politica de Desarrollo Administrativo, el componente
relacionado con el Modelo Estandar de Control Interno — MECI, encontramos la
politica de Gestion de Talento Humano el cual estd orientado al desarrollo y
cualificacion de los servidores publicos buscando la observancia del principio de
mérito para la provision de los empleos, el desarrollo de competencias, vocacion
del servicio, laaplicacion de estimulos y una gerencia publica enfocada a resultados
que se vean reflejados en los Planes Institucionales de Bienestar e Incentivos, Plan
de Capacitacion Institucional - PIC e Intervencion en el Clima Laboral, Planes de
Vacancia entre otros.

MIPG concibe al talento humano como el activo mas importante con el que cuentan
las entidades y, por lo tanto, como el gran factor critico de éxito que les facilita la
gestion y el logro de sus objetivos y resultados.

Lo anterior se debe ejecutar conforme a la planeacién de las actividades, planes,
programas y procedimientos propios de Talento Humano. Estos planes estructuran
las acciones sobre el fortalecimiento y mejoramiento del clima y cultura
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organizacional, la calidad de vida laboral, el sentido de pertenencia; todo ello
articulado y en alineacién con los procesos y el Plan Estratégico de la Entidad.

Referentes Estratéqgicos

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

Mision de la Entidad

Somos una Entidad que contribuye a la adaptacion del pais al cambio climatico,
mediante la estructuracion y ejecucion de proyectos integrales y sostenibles, con
enfoque regional y multisectorial, generando soluciones que permanezcan en el
tiempo y conocimiento, para contribuir a la reduccion de la vulnerabilidad fiscal
del Estado.

Vision de la Entidad

En 2030, el Fondo Adaptacion sera una Entidad técnica lider en la ejecucion de
grandes proyectos integrales y generacion de conocimiento para reducir la
vulnerabilidad de los efectos del cambio climatico, reconocida en el ambito
nacional e internacional.

Objetivos Estratégicos de Apoyo o de Soporte a la Mision

=+ Objetivos estratégicos #5: Fortalecer la capacidad de gestion, uso y
apropiacion de la gestion institucional.

=+ Objetivos estratégicos #6: Modernizar y fortalecer el funcionamiento del
Fondo Adaptacion con vision de largo plazo.

Marco conceptual de la planeacion estratégica
del talento humano
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De acuerdo con el articulo 15 de la Ley 909 de 2004, y conforme con los
lineamientos establecidos en el Manual Operativo del Modelo Integrado de
Planeacion y Gestion (MIPG), la Planeacion Estratégica del Talento Humano como
herramienta, permite planear, ejecutar, hacer seguimiento, evaluar y controlar 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.

La Gestion Estratégica del Talento Humano (GETH) exige la alineacion de las
practicas de talento humano, con los objetivos y con el propdsito fundamental de
la entidad (Presidencia de la Republica, 2018), tal como lo indica el modelo
operativo MIPG. Asi mismo indica que, para lograr una GETH se hace necesario
vincular desde la planeacion al talento humano, de manera que esa area pueda
ejercer un rol estratégico en el desempefio de la entidad, por lo que requiere del
apoyo y compromiso de la alta direccion.

Por lo anterior, se tiene como fin principal articular las personas en la estrategia de
la entidad. Su efecto se evidencia cuando se logra articular el instrumento de
planificacion y su contenido con el direccionamiento estratégico que incluye la
mision de la entidad, la vision, sus objetivos institucionales, los planes, programas
y proyectos. Los resultados son el incremento en productividad de la entidad, el
aporte efectivo al plan estratégico sectorial y el desarrollo integral de los
colaboradores.

De igual manera, la Entidad pretende involucrar a los servidores publicos en la
planeacion estratégica, con el &nimo 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 corrupcion en el mediano plazo, haciendo referencia a la Guia
de gestion 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 creacion de valor”. Estas son agrupaciones tematicas que, trabajadas en
conjunto, permiten impactar en aspectos puntuales de la GETH con el propdsito de

B < Fondo Adaptacion



Plan Estratégico Institucional 2018-2022

producir resultados eficaces para la gestion y se encuentran expuestas en la
siguiente ilustracion. (Direccién de Empleo Publico, 2020)

La felicidad nos

) Liderando talento
hace productivos

RUTA DE LA
FELICIDAD
RUTA DEL RUTA DE LA
ANALISIS CALIDAD Y
DE DATOS EL SERVICIO

) La cultura de hacer las
Conociendo el i o
cosas bien y al servicio
talento _
de los ciudadanos

Fuente: Direccidn de Empleo Piblico de Funcidn Pablica, 2017,
Fuente: Documento tipo pardmetro para la planeacion estratégica del talento humano

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.

B < Fondo Adaptacion



Plan Estratégico Institucional 2018-2022

, Como y para qué
Qué aprendizajes hubo? ¢Qué
¢Qué logros y errores? &8 planeé? N
! ' :Se hizo con base en las
s o o necesidades y expactativas
- de los usuaros/as?
ég:aécﬁvas ‘:s tomaron? sgubn. cuando, como
nde y con Qué recursos
¢ Qué cambios se haria lo planeado?
apoptdam d ok nue;o +LCbmo se evaluaria lo
ciclo de mejoramiento oty o
datos? ¢, Que se haria con
 los resultados?
f,\
¢Lo ejecutado es 2 (;‘:"
,‘;‘.’am"?fé‘. :’omm. HACER /' 4Como se ejecutd lo
de la ejecucion fué /;’v’ planeado? ,Quién lo hizo?
adecuado? ;Se £Cuando y como lo hizn?
raron los resultados? // £Con qué recursos?
inglcadoras o P 4 ¢Qué registros se dejaron?
othsiasaals o £Qué dalos se
:Qué analisis se hizo de _~ recolectaron?
los resultados? (A quién Sa controld lo ejecutado?
se presanto? &

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

Bajo esta concepcion, el Equipo de Trabajo de Gestion del Talento Humano debe
entender que su labor es un ciclo constante que requiere iniciar con una 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 proposito 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 evaluacién 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 periodico y permanente.

Finalmente, cada vez que por alguna razon 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
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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.

Dimensién Talento Humano

En el marco del Modelo Integrado de Planeacion y Gestion (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 Gestion y Desempefio Institucional, que son:

e Gestion Estratégica del Talento Humano
e Integridad

La implementacion de estas politicas permite el cumplimiento de los objetivos
propuestos en los diferentes planes de la gestion estratégica tanto de talento
humano, como institucional.
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DIMENSION 1 @ Politica de Gestion Estratégica
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Servicio Pablico

Fuente: Modelo Integrado de Planeacion y Gestion

Normatividad Asociada

Normatividad Externa
Como referente normativo se tienen principalmente las siguientes disposiciones:

+ Decreto Ley 1567 de 1998, el cual se crean el sistema nacional de
capacitacion 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 del 26 de julio de 2006 - Por la cual se dictan normas para el apoyo
y fortalecimiento de la educacién para el trabajo y el desarrollo humano
establecida como educacion no formal en la Ley General de Educacion.

+ Ley 1221 de 2008, Por la cual se establecen normas para promover y regular
el Teletrabajo y se dictan otras disposiciones.

+ Decreto 1072 del 26 de mayo de 2015 - Por medio del cual se expide el
Decreto Unico Reglamentario del Sector Trabajo (establece el Plan de
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Seguridad y Salud en el Trabajo).

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

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 vinculacion
laboral de personas con discapacidad en el sector publico.

Resolucidn 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”.

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

Decreto 612 de 2018, por el cual se fijan directrices para la integracion de
los planes institucionales y estratégicos al Plan de Accion.

Resolucion 0667 de 2018, por medio de la cual se adopta el catdlogo 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 Funcion Publica, en lo relacionado con las
competencias laborales generales para los empleos publicos de los distintos
niveles jerarquicos.

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 Funcién Publica, en lo relacionado con el ingreso de los jovenes 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 Funcién Publica, en lo relacionado con la paridad en los empleos
de nivel directivo.

Guia de Gestion Estratégica del Talento Humano de Funcién Publica.
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+

Manual Operativo MIPG — Dimension N°1 - Talento Humano.

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

Normatividad Interna

+

+

- & + ¥

S

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

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

Decreto 1472 de 2014, por el cual se modifica la planta de personal del
Fondo Adaptacion, 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 012 de 2016, por la cual se establece el horario de trabajo y de
atencion al usuario en el Fondo Adaptacion”.

Resolucion 452 de 2016, por la cual se adopta el instrumento de seguimiento
y gestion al rendimiento de los servidores publicos del Fondo Adaptacion”.
Resolucion 012 de 2016, por la cual se establece el horario de trabajo y de
atencion al usuario en el Fondo Adaptacion™, y se establece el horario
flexible.

Resolucion 407 de 2017, por la cual se establece la Politica de Seguridad y
Salud en el Trabajo del Fondo de Adaptacion”.

Resolucion 390 de 2017, por la cual se adopta la actualizacion del codigo de
Etica y Buen Gobierno del Fondo Adaptacion”.

Resolucion 765 de 2018, por la cual se adopta e incorpora el Codigo de
Integridad y se ordena su aplicacion y articulacion con el codigo de Etica y
Buen Gobierno del Fondo Adaptacion”.

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 0189 de 2019, por la cual adopta el Plan Integral de Bienestar
Social para los servidores del Fondo Adaptacién para las vigencias 2019-
2022.
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* Resolucién 0287 de 2019, por la cual se modifica la Resolucion 0407 de
2017 Politica de Seguridad y Salud en el Trabajo del Fondo Adaptacion.

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

+ Resolucién 0444 de 2019, por medio de la cual se definen las actividades
para conmemorar el Dia de la Familia en el Fondo Adaptacion.

+ Resolucion 0240 de 2020, por medio del cual se organizan y distribuyen los
empleos de la planta de personal del Fondo Adaptacién.

+ Resolucion 0241 de 2020, por la cual se actualiza y unifica el Manual de
Funciones, Responsabilidades y Competencias Laborales para los empleos
de la Planta de Personal del Fondo Adaptacion.

+ Resolucion 0021 de 2020, por la cual se establece el horario de trabajo y de
atencion al usuario en el Fondo Adaptacion, asi como se establecen dos
opciones de horarios de trabajo de jornada laboral flexible.

+ Resolucion 0137 de 2020, por medio de la cual se modifica la Resolucion
0189 de 2019 y se adiciona el Plan Integral de Bienestar Social “Bienestar a
Fondo”

+ Resolucion 0196 de 2020, por la cual se unifica la reglamentacion del tramite
de comisiones de servicios 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.

Planta de personal actual

La planta aprobada del Fondo Adaptacidn actualmente se compone de 87 cargos,
que consta en los siguientes decretos:

+ Decreto 2920 del 12 de agosto de 2011 “Por el cual se aprueba la planta de
personal del Fondo Adaptacion”.

+ Decreto 4786 del 17 de diciembre de 2011 “Por el cual se aprucba la
modificacion a la planta de personal del Fondo Adaptacion”, suprimiendo 6
cargos de la aprobacion inicial de la planta y creando 66 cargos mas.

+ Decreto 1472 de 5 de agosto de 2014 “Por el cual se modifica la planta de
personal del Fondo Adaptacién”, suprimiendo el cargo Conductor Grado 02
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y creando el empleo Auxiliar de Oficina Grado 02, dicho Decreto modifica
en lo pertinente el Decreto 4786 de 201772011.

La planta se estructura de la siguiente manera:

WO Ocupados Vacantes Denominacion del empleo Grado
cargos
LIBRE NOMBRAMIENTO Y REMOCION
1 1 0 Gerente 13
4 4 0 Subgerente 12
1 1 0 Secretario General 11
1 1 0 Jefe de Oficina 11
13 10 3 Asesor Il 10
17 17 0 Asesor |l 09
17 17 0 Asesor | 08
10 9 1 Profesional |1 07
10 10 0 Profesional | 06
2 2 0 Tecnoblogo 05
2 2 0 Técnico 04
5 5 0 Secretario Ejecutivo 03
1 1 0 Conductor 02
3 3 0 Auxiliar de Oficina 02

87 83 ‘ 4 ‘
Fuente: Equipo de Trabajo Talento Humano y Servicios

Caracterizacion del personal actual

A través del SIGEP y del formulario en Google Forms de actualizacion de datos
de colaboradores, se cuenta con una Matriz de Caracterizacion unificada de la
Poblacidn del Fondo Adaptacion, la cual incluye informacion relacionada con:
antigliedad, nivel educativo, edad, género, tipo de vinculacion, experiencia laboral,
entre otros datos de los servidores d la Entidad, como insumo para la
administracién del Talento Humano.

Por otro lado, también se cuenta con los informes de los resultados de las Gltimas
encuestas de clima y cultura organizacional y riesgo psicosocial, ademas del
informe de condiciones de salud, con los resultados de su aplicacion.
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Con base en lo anterior, se muestra la siguiente caracterizacion de los servidores
publicos del Fondo Adaptacion:

GENERO

Masculino; 42%
Femenino; 58%

Fuente: Equipo de Trabajo Talento Humano y Servicios

Se puede identificar que hay predominio del género femenino ya que el 58% del
personal de la planta de la Entidad son mujeres y el 42% son hombres.

GRUPO ETARIO

45%
40% 38%
10% 8%

35%
- I
0%

23-28 29-38 39-47 48-62

35%
30%
25%
20%
15%

21%

Fuente: Equipo de Trabajo Talento Humano y Servicios
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Las edades de los servidores estuvieron entre los 23 y los 62 afios. La mayoria de
la poblacion se ubica en el grupo de 29 y 38 afios que corresponde al 38% de la
poblacidn, seguido de los colaboradores que tienen entre 39 y 47 afios con un 35%,
enseguida, en una proporcién menor encontramos un grupo entre 48 y 62 afios con
un 21% de participacion y por altimo los colaboradores que tienen de entre 23 y
28 anos con un 6%.

NIVEL EDUCATIVO

Tecnologo; 4,8% _ Bachiller; 0,6%
Técnico; 3,6% -

Profesional; 19,0%

Posgrado; 72,0%

Fuente: Equipo de Trabajo Talento Humano y Servicios

En el nivel educativo en que se encuentran los colaboradores del Fondo
Adaptacion, son, entre los mas altos, los que cuentan con un posgrado con un 72%,
seguido de los que cuentan con un titulo universitario con un 19%. En una menor
proporcion se cuenta con colaboradores del nivel técnico, tecnologo y bachiller los
cuales suma un 9%.

ESTRATO SOCIAL
30
20
1 | -~
0
2 (DOs5) 3 (TRES) 4 [CUATRO) 5 (CINCO) B (SEIS)

Fuente: Equipo de Trabajo Talento Humano y Servicios
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En la Entidad, sobresalen los colaboradores ubicados socioecondmicamente en
estrato 4 con un (22%), seguido de estrato 3 con un (20%) y en estrato 5 con un
(13%) concluyendo que en el Fondo Adaptacion hay poblacion del categorizada
con un nivel socioeconémico medio-alto.

ESTADO CIVIL

Viud|c>: 1%

Union libre; 15%

\

Fuente: Equipo de Trabajo Talento Humano y Servicios

El estado civil que predomina en la poblacion de la Entidad, son las personas
solteras con un 39%, seguido por las casadas con un 37% y union libre con un
15%. En menor proporcion encontramos colaboradores en estado civil separado

con un 8% Yy viudo con un 1%.
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NIVEL DEPORTIVO

Fuente: Equipo de Trabajo Talento Humano y Servicios

El nivel deportivo de los colaboradores de la Entidad es medio, encontrando que
un 47% de la poblacion practica algin deporte. Entre los deportes que realizan
encontramos los siguientes: Pilates, Yoga, Futbol, Ciclismo, Gym, Trotar,
Natacion, Boxeo, Squash.

Recursos Requeridos

Humano:

1. Personal de la Seccién Talento Humano (4 Servidores Publicos y 2
Contratistas) con perfiles técnico y profesional, quienes apoyan la gestion en
la implementacion del PETH en sus diferentes componentes, de acuerdo a la
asignacion de la tarea especifica.

2. Servidores Publicos y Contratistas del Fondo Adaptacion: EI Plan
Estratégico de Talento Humanos esta disefiado para atender las necesidades
y requerimientos de los servidores publicos de la Entidad, sin embargo, el
Plan Institucional de Bienestar - PIB, el Sistema de Seguridad y Salud en el
Trabajo — SGSST y el Plan Institucional de Capacitacion - PIC, se
implementara a todos los colaboradores de la Entidad, independientemente
el tipo de vinculacion, sin derecho de vinculo laboral para los contratistas.
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e
Fisico:

e Instalaciones fisicas del Fondo Adaptacion u otras Instalaciones de empresas
publicas y privadas aliadas para el cumplimiento del PETH, como la Caja de
Compensacion Familiar, Ministerio de Hacienda, Funcion Publica, entre
otras, ademéas de instalaciones virtuales como aplicaciones de
videoconferencia como Meet de la Suit de Google de Fondo Adaptacion u
otras ofertadas por proveedores externos para llevar a cabo el PETH,
dependiendo la actividad a realizar segin el componente a implementar, ya
sea PBI, SGSST o PIC.

e Elementos electronicos, mobiliarios y demas equipos y/o elementos
especializados propios de la necesidad de implementacion de las actividades
contempladas dentro del PETH y sus componentes.

Financieros:
Los contemplados en los Decreto que se establezcan para cada vigencia fiscal, por
el cual, cada uno aprueba el proyecto de presupuesto de ingresos y gastos.

Sistemas de informacion

De acuerdo con el Modelo Integrado de Planeacién y Gestion — MIPG, contar con
informacién oportuna y actualizada permite que Talento Humano tenga insumos
confiables para desarrollar una gestion que realmente tenga impacto en la
productividad de los servidores y, por ende, en el bienestar de los ciudadanos.
Por lo anterior, el desarrollo de la dimension del Talento Humano del Fondo
Adaptacion cuenta con las siguientes herramientas que permiten consolidar la
informacion:
e SIGEP: Actualizacion de informacion basica de los colaboradores.
o Software de ndmina: Pago nomina a funcionarios
e SIFA: Pago masivo de cuentas de cobro/ facturacion contratistas de
inversion.
e Intranet y correo electronico: Comunicacion, sensibilizacion y socializacion
permanente con los usuarios internos.
e Base de datos en Excel del Equipo de Talento Humano.
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e INFODOC: Sistema de gestion documental de la Entidad que permite
controlar el flujo de documentos en especial el vencimiento y la seguridad
de los datos.

Diagnostico

e Autodiagnostico de Gestion Estratégica del Talento Humano GETH -
MIPG

En noviembre de 2020 el Equipo de Trabajo de Gestidn del Talento Humano y
Servicios — Seccion Talento Humano, realizd el Autodiagndstico de Gestidn
Estrategica del Talento Humano de la vigencia 2020, con base en el Modelo de
Integrado de Planeacion y Gestion - MIPG, el cual arrojé como resultado final
93,8%, aumentando un 15,3% respecto afio anterior.

Con relacion a los 4 grandes componentes de la gestion del Talento Humano
(Planeacion, Ingreso, Desarrollo y Retiro) se identifica el componente de retiro
como el de menor puntaje con un 76,7%, sin embargo, se presentd un incremento
en el mejoramiento de este componente en un 38,4%, teniendo en cuenta que la
Entidad incluyd dentro del Plan Integral de Bienestar Social una estrategia de
desvinculacion asistida, el cual, integra diferentes actividades que permiten un
acompafiamiento a los funcionarios que toman la decision de retiro de la Entidad o
proximas a la pension, apoyandoles en la transicion de cambio de empleo o
jubilacion. Adicionalmente, estd en curso el proceso de modernizacion de
procedimientos de esta etapa del ciclo de vida de los servidores pablicos, que aporta
en la mejora continua de este componente.

Los puntajes de los componentes se muestran a continuacion:
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" .
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PLANEACION INGRESO DESARROLLO RETIRO

Fuente: Resultados Autodiagnostico MIPG — Gestion Estratégica del Talento Humano

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.

e Categorias del componente 1: PLANEACION

Categorias del corqponente 1

PLANEACION
80 = 00
80
40
20
0
Conocimiento Gestion de la Planeadon Esfratégica Manual de funciones y - Arreglo institucional

normativo y del entorno infarmacion competencdas

Fuente: Resultados Autodiagndstico MIPG - Gestion Estratégica del Talento Humano

e Categorias del componente 2: INGRESO
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Categorias del componente 2

INGRE SO

| . B | — o
80
60
40
20
0

Provision del empleo Gestion de la Meritacracia Gestion del Conacimienta

informacian desempefio institucional

Fuente: Resultados Gestion Estratégica del Talento Humano — Autodiagnéstico MIPG

e Categorias del componente 3: DESARROLLO

Categorias del componente 3

DESARROLLO
100 100 100 100 8 100
- 04

80
60
40
20
o

Conocimiento  Gesfion cels Gestién cel Capacitacion Bienastar Administracién Clima Confrafstas Megociacion Gerenda

nstitucion ol infermacidn desempefio deltslenty  orgenizacionsly colediva Fiiblica

hurnano cambio cultursl

Fuente: Resultados Autodiagndstico MIPG - Gestion Estratégica del Talento Humano

e Categorias del componente 4: RETIRO
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Categorias del componente 4:
RETIRD

100

40
20
0

Gestion dz lainformadon  Administracion del talento Desvinculacion asistida  Gestion del conocimiento
humano

Fuente: Resultados Autodiagndstico MIPG - Gestion Estrategica del Talento Humano

= 50

Desagregacion de las Rutas de Creacion de Valor:

100 98
. 9 . . .9 ‘I .9 . . .gl ‘ .89 .5\5
til 89 a7

a0

.
=

J
=

Entome fisico Equilibrio Salario Cultura de Bienestar del Liders: :&3& Servidores que Culturabesads  Cultura que Hacer siempre Cufturadela | Entenderalas
sbaoral-persons| emodionsl liderszgo talento saben lo que en elservicio  genera logro |zs cosas bien calidad y la :erscr'asa
hacen bienestar |ntegndsd ves de
datos
Ruts de Is Felicidad Ruta del Crecimientio Ruta del Sesvicio Ruts de 2 calidad Ruta del Andlisis

de Datos

Fuente: Resultados Autodiagndstico MIPG - Gestion Estratégica del Talento Humano

Calificacion por Rutas de Creacién de Valor:
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modelo integrado
de planeacion
y gestién

mpg

RESULTADOS GESTION ESTRATEGICA DE TALENTO HUMANO

RUTAS DE CREACION DE VALOR

- Ruta para mejorar el entorno fisico del trabajo para que todos se sientan a gusto
en su puesto

RUTA DE LA FELICIDAD

- Ruta para facilitar que las personas tengan el tiempo suficiente para tener una
2 vida equilibrada: trabajo, ocio, familia, estudio

La felicidad nos hace 9
productivos

- Ruta para implementar incentivos basados en salario emocional

- Ruta para generar innovacion con pasion

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

RUTA DEL CRECIMIENTO

- Ruta para implementar una cultura de liderazgo preocupado por el bienestar del
talento a pesar de que esta orientado al logro

Liderando talento

- Ruta para implementar un liderazgo basado en valores

- Ruta de formacion para capacitar senvidores que saben lo que hacen

RUTA DEL SERVICIO

- Ruta para implementar una cultura basada en el senicio

Al servicio de los
ciudadanos

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

RUTA DE LA CALIDAD

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

La cultura de hacer las
cosas bien

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

RUTA DEL

ANALISIS DE DATOS .
- Ruta para entender a las personas a través del uso de los datos

Conociendo el talento

O

Fuente: Resultados Autodiagnéstico MIPG - Gestion Estratégica del Talento Humano

e Resultados de la Medicion de Clima Organizacional

Con base en la tltima medicién de Clima Organizacional, cuyo objetivo es obtener
INFORMACION sobre lo que es VALIOSO para los servidores y la forma en como
perciben Fondo Adaptacidn, se presentan los resultados sobre los siguientes tres
ejes de medicion:

Ejes de Clima Organizacional
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Relacion con kb empresa
(Estratégica)
100% T
o0%
BO0% .«
0%
B60%

50% 91-100%
40%
30%
20% seen i Bueno_| 712207
0- 50 %
7% : 58%
Relacion entre personas Relacion con el trabajo
(Capital Social) [Procesos)

Fuente: Informe de Cafam sobre Clima organizacional

Resultado general de la medicion

|
caserorania-roso N %
|
roresrsin R -
MIVELES DEINTERVEN OO
Relaciones de Equipo B2%
| 91-100%
Competitividad B7%
71-90 %
UMERAL B“em ------
Condiciones de Trabajo 51-70 %
0-50%
Comunicacion Estratégica B0%
— % 25
mgencorsrave | <
ey I

10% 20% 30% 40% 50% 60% 70% BO%  G90%

Fuente: Informe de Cafam sobre Clima organizacional

El eje de medicion “Relacion con el trabajo” con un puntaje de 52%, y los
componentes: Condiciones de trabajo: 49%, competitividad 67% Yy equilibrio
familia — trabajo 67%, son los puntajes mas bajos que requieren un plan de accion
para atender las necesidades que afectan a los colaboradores en estos aspectos.

e Resultados de la Encuesta sobre Ambiente y Desempefio Institucional
Nacional - EDI 2019
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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 Adaptacion, e indaga la
percepcion en aspectos relacionados con el ambiente y el desempefio en las
entidades en las cuales prestan sus servicios. Su Ultima aplicacion fue en 2019
arrojando los siguientes resultados para esta Entidad:

DANE SED

INFORMACIOM PARA TODOS esdetodos = de

ENCUESTA SOBRE AMBIENTE Y DESEMPENO INSTITUCIONAL NACIONAL - 2019

Percepcion de los servidores publicos para cada uno de los indicadores compuestos.

.
Totalmente Desfavorable Favorable Totalmente de Act lado de fc
_Desfavorable favorable (Favorable + T
% % % % %
Al Ambiente Institucional 19 115 47,6 39,0 86,6 41
cve% 00 00 00 00 00 00
ic(+) 00 00 00 00 00 00
CREREG Credibilidad en las Reglas 2,6 95 41,4 46,5 87,9 4,2
cvedh 00 00 00 00 00 00
ic(+) 00 00 00 00 00 00
CREPOL Credibilidad en las Politicas 16 88 489 40,8 89,7 42
cved 00 00 00 00 00 00
ic(+) 00 00 00 00 00 00
RECPREV  Suficiencia de Recursos y Previsibilidad 26 20,7 52,5 24,2 76,6 37
cves 00 00 00 00 00 00
ic(+) 00 00 00 00 00 00
DI Desempefio Institucional 37 134 46,2 36,7 829 40
cved 00 00 00 00 00 00
ic(+) 00 00 00 00 00 00
GESRT Gestion de Resultados 36 14,2 48,7 335 822 39
cve% 00 00 00 00 00 00
ic(+) 00 00 00 00 00 00
RENCT Rendicién de Cuentas 17 67 451 46,6 91,6 43
cvedh 00 00 00 00 00 00
ic(+) 00 00 00 00 00 00
BIENLAB Bienestar Laboral 52 184 40,8 357 76,5 38
cved 00 00 00 00 00 00
ic(+) 00 00 00 00 00 00
PRIRRE Prevencion de Practicas Irregulares 26 138 58,8 248 83,6 39
cve% 00 00 00 00 00 00
ic(+) 00 00 00 00 00 00

Fuente:DANE, EDI 2019
Fecha de publicacion: Febrero 27 de 2020

De acuerdo con el analisis de los resultados de la encuesta EDI, las variables con
menos puntaje de acumulado de favorabilidad son: Bienestar laboral con un 76,5%,
suficiencia de recursos y previsibilidad con un 76,6% y Gestion de resultados con
un 82,2%.

e Resultados de la medicion del Formulario Unico Reporte de Avance de
la Gestion — FURAG 2019
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Dentro de los resultados de las dimensiones de MIPG, la dimension de Talento
Humano obtuvo un puntaje alto en la Entidad frente a las demas, y muy cerca de
valor maximo de referencia, con lo que se puede concluir que la Entidad cumple
con los lineamientos y directrices del Gobierno Nacional respecto a Talento

Humano.
Dimension Puntaje Valor m&ximo  eValor maximo de referencia @Puntaje consultado
consultado de referencia D1
-
[ o e e e e 1
L D1: Talento Humano 96,1 96,7 |
DZ: Direccionamiento 78,7 96,5 b7 D2
Estratégico y Planeacion
D3: Gestion con Valores para 831 97,9
Resultados
D4: Evaluacion de Resultados 78,3 93,7
D5: Infc?rma_li:ién y 83,3 87,3 D6 D3
Comunicacion
D6: Gestion del 86,1 96,9
Conocimiento y la
Innovacién
D7: Control Interno 86,9 97,5 D5 D4
I 1 Dimensién con puntaje alto
L.t

Asi mismo, de acuerdo con el analisis de las Politicas de Talento Humano: Gestion
Estratégica de Talento Humano e Integridad, hay un aumento importante en el
puntaje en cada una de estas en la vigencia 2019 respecto a la vigencia 2018 como
se muestra a continuacion:

Control Interno 60.9 86.9
Defensa Juridica 73.1 72.7
Fortalecimiento Organizacional y Simplificacion de Procesos 546 88.9
Gestion del Conocimiento 56.9 86.1
Gestion Documental 61.4 824
Gestion Estratégica del Talento Humano 59.1 93.6
Gestion Presupuestal y Eficiencia del Gasto Publico 59.0 68.0
Gobierno Digital 62.6 818
Integridad 58.4 93.6
Participacion Ciudadana en la Gestion Publica 65.2 80.2
Planeacion Institucional 68.1 79.2
Seguimiento y Evaluacién del Desempefio Institucional 58.7 78.3
Seguridad Digital 57.4 75.8
Servicio al ciudadano 56.5 921
Transparencia, Acceso a la Informacion y lucha contra la Corrupcion 61.8 839

No obstante, se tuvo en cuenta las variables con menor puntaje dentro de cada
politica de la Dimension Talento Humano y se formularon dos acciones para cerrar
brechas en la gestion, las cuales se ejecutaron en 2020, asi:
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# Politica Recomendacion Evidencia

1 Gestidon Generar  proyectos  de https://drive.google.com/fi
Estratégica del aprendizaje en equipo como  le/d/1Gm1vn2Eb76iJiw-
Talento accion  de  ensefianza- 7wZPWYhSTF 6KQOKK/
Humano aprendizaje. view

2 Integridad Formular el plan estratégico https://drive.google.com/d

de gestion de conflictos de
interés dentro del marco de
la Politica de Talento
Humano.

rive/folders/157txQ0OtgYC
WMRebfT40KGZinC3F8
7L.9d?usp=sharing

e Resultados de la encuesta de identificacion de necesidades de
Bienestar, Seguridad y salud, Capacitacion, Climay Cultura

Organizacional.

En agosto de 2020, el Equipo de Trabajo Gestion del Talento Humano y Servicios
disefid una encuesta en Google Forms de 43 preguntas de identificacion de
necesidades de Bienestar, Seguridad y salud, Capacitacion, Clima y Cultura
Organizacional dirigido a todos los colaboradores de la Entidad.

El total de respuestas fue del 67% sobre la poblacion total a septiembre de 2020,
correspondiente a 168 colaboradores. De alli pudimos obtener mas informacion del
talento humano de la Entidad, asi:
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ANTIGUEDAD EN LA ENTIDAD

TIENE HIJOS

No; 75
Si; 93

EDADES DE LOS HIJOS

B 18 anos o mas 30
m13 a 17 afios 23
18 a 12 afios 56
u5 a7 afios 19
0 a4 anos 26
0 10 20 30 40 50

60
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TIENE MASCOTAS

No
42%

ESPECIE DE LA MASCOTA

Gato; 22; 38%
Perro; 33; 57%

VIVIENDA PROPIA

No; 42%
Si; 58%
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FAMILIAR CON EMPRENDIMIENTO

CON QUIEN VIVE

= Solo 27

m Conyuge
m Hijos

m Padres

u Otro

o

10 20 30 40 50 60 70 80 90 100

Les preguntamos qué actividades que debian tener prioridad en su implementacion,
considerando su importancia de 1 a 5, siendo 1 nada importante y 5 muy
importante. Por lo que tomamos como referencia los resultados con respuesta de
importancia alta (4) y muy alta (5), asi:
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ACTIVIDADES PRIORITARIAS

80%
57%
0% 51%
48%
40% fa19%
40%
37%
&2
0
> 33%
[} 33%
0% 32%
2
=
26%
20%
10% s
EEl = . III. - III.
Actividades Integracién institucional  Actividades recreativas y culturales Formacién competencias técnicas ~ Sentido de pertenencia, motivacién y F‘rog‘ramas de aulpcuwdado.
para el desarrollo de las funciones calidez humana promocién y prevencion de la salud
= 4% 2% 3% 2% 4%
u2 5% 4% 7% 4% 4%
u3 21% 13% 9% 12% 10%
w4 7% 40% 33% 26% 32%
5 33% 41% 48% 57% 51%

Dentro de actividades de bienestar, consultamos en qué actividad participarian en
caso de realizarse en la Entidad, respondiendo lo siguiente:

ACTIVIDADES A PARTICIPAR

Plan de emergencias familiar — formacidn chiquibrigadistas
(hijos colaboradores)

Semana de la Integridad

Sesiones de talleres con lideres de equipo

Celebracién virtual de cumpleafios

I -
I
I -
N -
I -

Recarridos virtuales ecolégicos

Show de talentos - 15

20 40 80 80 100 120
m Cant. personas

o
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También consultamos en qué actividades participarian en compafiia de su familia,
para lo cual respondieron:

PARTICIPACION DE ACTIVIDADES EN COMPANIA
DE FAMILIA

Aprendiendo a ser padres [ NNGQGE 25
Novenas navidefias  [[NRNEDEEE 76
Festival de alumbrados _ 67
Caminatas ecolégicas | — 113
Festival de cometas  [[NNRENRN I 30
Dia dela familia - |, 75

0 20 40 60 80 100 120

m Cant. personas

Asimismo, preguntamos el horario de preferencia de realizacion de las actividades,
respondiendo lo siguiente:

HORARIOS DE PREFERENCIA PARA ACTIVIDADES
35%
30%

30%
27%

25%
20%
17%
15%
0,
13% m Total
10% 8%,
0,
o 3%
— ]
0% .

Delunes a Delunes a Delunes a De lunes a Delunesa En fines de En fines de
viernes en viernes en viernes en viernes en  viernes fuera semana semana
horario laboral horario laboral horario laboral horario laboral ~ del horario herario horario tarde
(1:00pm— (10:00am— (3:00pm— (7.00am - laboral (Entre mafiana
3:00pm) 12:00m) 5:00pm) 10:00am) 5:00pmy
7:00pm)
L4
S * Fondo Adaptacion
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Respecto a jornadas de capacitacion especificas, preguntamos qué tipo de curso les
gustaria tomar con el SENA, cuyos resultados son los siguientes:

CURSO DE INTERES CON EL SENA
140

119
120
108

100
80
60
40 33
N
0

Word basico e intermedio  Excel basico e intermedio Inglés para el trabajo por
nivel

Los resultados de todos los diagndsticos presentados, son el insumo para elaborar
el Plan Estratégico de Gestion del Talento Humano, tomando las variables que
presentaban mayor oportunidad de mejora frente las demas. De este modo, las
acciones a realizar estan enfocados a fortalecer estos componentes y aumentar la
percepcion favorable de los servidores publicos en los resultados de Clima y
Cultura organizacional y de la encuesta EDI, ademas de priorizar y atender los
requerimientos de la encuesta de necesidades y por ultimo cerrar las brechas en la
gestion de conformidad con el autodiagnédstico y la medicién del FURAG en el
marco del MIPG respecto a la Dimension de Talento Humano.

Plan Estratégico de Gestion del Talento

Humano 2018-2022
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Generalidades

Para la elaboracion del Plan Estratégico de Gestion del Talento Humano 2018
- 2022 del Fondo Adaptacion se siguen los lineamientos establecidos en el Plan
Nacional de Desarrollo y en el Plan Estratégico del Fondo Adaptacion para el
periodo objeto de la planeacion, teniendo como marco de referencia y orientacion
los principales elementos de la estrategia corporativa, a saber: visién, mision y
objetivos estratégicos institucionales, los cuales se detallan en el presente
documento.

En el proceso de implementacion de la estrategia institucional, se definen las
iniciativas estratégicas, 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, los siguientes componentes:

La planeacion estratégica de Talento Humano esta compuesta por los siguientes
planes institucionales:

e Plan de Previsiones.

o Plan Institucional de Bienestar e Incentivos

e Plan Institucional de Capacitacion

o Sistema de Gestidn de Seguridad y Salud en el Trabajo

Alcance

El Plan Estratégico de Talento Humano del Fondo Adaptacion esté dirigido a los
servidores publicos desde su vinculacion, permanencia y hasta su retiro de la
Entidad, a partir de la deteccion de sus necesidades y el desarrollo de programas
orientados a su bienestar, implementando practicas orientadas al cumplimiento del
Sistema de Gerencia Publica, establecido en la Ley 909 de 2004.

Asi mismo, las actividades previstas para el cumplimento del PETH se realizan
dentro de los Procesos de Gestion del Talento Humano, a través del cual, se
identifican y cubren las necesidades de los servidores publicos del Fondo, se
organiza en forma sistematizada la informacion relacionada con el macroproceso
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Gestion del Talento Humano y se definen las acciones a realizar, para el desarrollo
de los dos procesos que estan incorporados en esta gestion, a saber:

6. Gestién de Talento Humano

6.1 Gestién de fases administrativas del talento humano 6.2 Gestién de la productividad y crecimiento integral del talento humano

6.1.4. Sistema
6.1.3. de gestién de 6.2.1 Bienestar 6.2.2. Gestién 6.2.3.
situaciones seguridad y social y calidad del rendimient C itacién
administrativas salud en el de vida laboral y evaluacion del formacidn
trabajo desempefio

6.1.1. Ingreso,
permanencia y
retiro

6.1.2. némina y
seguridad social

Secretaria General, ET Gestidn de Talento Humano

Fuente: Intranet Fondo Adaptacion:
https://sites.google.com/a/fondoadaptacion.gov.co/intranet/para-trabajar/mapa-de-procesos

Este ejercicio de planeacion debe proporcionar un sistema de monitoreo basado en
indicadores que facilite a la alta direccion determinar, si las estrategias trazadas en
el proceso de Gestion del Talento Humano del FONDO, estan contribuyendo al
logro de las metas y objetivos de la organizaciéon y los del Plan Nacional de
Desarrollo.

En este contexto, los planes de accidn del Proceso de Gestion del Talento Humano
se orientan al fortalecimiento de las competencias y habilidades de cada uno de los
servidores, a través de capacitacion y formacion, en cumplimiento a la Politica de
Gestion de Talento Humano y a los objetivos estratégicos de la Entidad.

La planeacion de Gestion del Talento Humano se desarrolla a través de
cronogramas anuales, de conformidad con los lineamientos establecidos en el
presente documento. Los indicadores y riesgos se encuentran establecidos en el
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Sistema de Gestion de la Entidad.

Politica de Calidad

El FONDO trabajara constantemente por fortalecer el recurso humano de la entidad,
a traves de la capacitacion y del aprendizaje constante, como herramienta valiosa
para el crecimiento profesional y personal de sus funcionarios, articulando las
necesidades de operacion de los procesos y procedimientos relacionados con los
servidores publicos de los diferentes equipos de trabajo de la entidad y con las
necesidades de formacién identificadas en los mismos, procurando su satisfaccion,
en el desarrollo de las actividades propias de los procesos.

De igual forma, la Gestion del Talento Humano buscara implementar estrategias
que sean efectivas en el desarrollo del potencial humano que apoyen el
cumplimiento de metas y objetivos de la entidad, teniendo en cuenta las buenas
practicas y los principios éticos de transparencia, eficiencia y compromiso social,
legalidad, e interés general y prevalencia del bien comun, articulada con el Cédigo
de Integridad y Buen Gobierno del Fondo Adaptacion, adoptando los valores
institucionales.

En el periodo 2018-2022, el Equipo de Trabajo Gestion Talento Humano del
FONDO se concentrara en desarrollar estrategias para optimizar la calidad de vida
laboral de los funcionarios, a traves del fortalecimiento de la cultura ética, el
mejoramiento de la comunicacién interna, la prevencion de los riesgos, el fomento
de estilos de vida saludables, la implementacion de estrategias para mejorar el
clima laboral, la promocion de una cultura organizacional que incremente el
sentido de pertenencia, la motivacion y la calidez humana, asi como otras
actuaciones que sean necesarias para el logro de los objetivos antes mencionados,
en el marco de los principios y valores de la organizacion.

Politicas especificas de Gestion y Planeacion
del Talento Humano en el Fondo
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Las politicas de gestion y planeacion del talento humano del Fondo Adaptacion,
definen los principios mediante los cuales los servidores se deber regir en el actual
de las diferentes actividades en cumplimiento de los planes y procesos propios de la
Gestion del Talento Humano. En este sentido, las politicas son:

= Ejecutar los planes y procesos de la Gestién del Talento Humano, con respeto
a los derechos de los servidores publicos en condiciones justas, equitativas y
de transparencia en el ambiente laboral.

=+ Actuar con responsabilidad e integridad en el cumplimiento de la legislacion
y las normas, logrando los objetivos trazados para el desarrollo del PETH, con
una adecuada utilizacion de los recursos humanos, técnicos y financieros.

=+ Asegurar la divulgacion, socializacion y comunicacion de las diferentes
actividades en espacios apropiados que integren los diferentes equipos de
trabajo, mejorando la comunicacion y coordinacion de actividades entre los
Servidores Publicos.

Mision

El Equipo de Trabajo de Gestion del Talento Humano y Servicios a traves de la
Seccion Talento Humano, busca fortalecer el talento humano de la Entidad como
un recurso valioso concentrandose en la optimizacion de sus diferentes procesos,
con el fin de apoyar a las diferentes areas misionales y transversales del Fondo
Adaptacién en cumplimiento de sus objetivos y metas.

Vision

En el afio 2022, la Seccion Talento Humano estara posicionada dentro del Fondo
Adaptacion como un equipo estratégico de apoyo a las diferentes areas misionales
y transversales de la Entidad, con el cumplimiento anual de los planes que
componen el PETH y que redunda en el bienestar de sus funcionarios y la eficiencia
administrativa.

Objetivo General

Fortalecer y promover el Talento Humano hacia la excelencia y el mejoramiento
continuo de sus habilidades, compromiso y desarrollo, para el cumplimiento
efectivo del objetivo misional del Fondo Adaptacion, a través de la modernizacion
de procedimientos, asi como de las herramientas tecnologicas de apoyo.
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Objetivos Especificos

1.

Desarrollar los conocimientos, competencias, habilidades y aptitudes de los
servidores publicos de la entidad, a través de la ejecucion del Plan
Institucional de Capacitacion, desarrollando charlas, talleres y actividades
de entrenamiento, induccion y reinduccion, acordes con las necesidades de
la Entidad.

Ejecutar el Plan Institucional de Bienestar y Estimulos para contribuir al
mejoramiento de la calidad de vida de los servidores del Fondo Adaptacion
y su familia, fomentando el desempefio laboral, una cultura organizacional
que refleje el sentido de pertenencia, motivacion y calidez humana, a traves
de espacios de reconocimiento, esparcimiento e integracion familiar,

Fortalecer la cultura de la prevencién y control de los riesgos en el entorno
laboral, a través de la implementacion del Sistema de Gestion de Seguridad
y Salud en el Trabajo, velando por éptimas condiciones fisicas que permitan
el desempefio y la continuidad de las actividades de los servidores en el
Fondo.

Proyectar en forma organizada y con la debida anticipacion, la
vinculacion y retiro de los servidores del FONDO, asi como la atencion de
los requerimientos de los ex funcionarios, de acuerdo con los principios
de oportunidad, eficiencia, transparencia y celeridad, de manera que se
optimice el uso de los recursos de la entidad.

Hacer seguimiento al desempefio de los servidores publicos y evaluar la
gestion de gerentes publicos del FONDO, respetando los principios éticos
y valores institucionales, con miras al mejoramiento continuo del servicio
prestado teniendo en cuenta los Acuerdos de Gestion.

Elaborar anualmente la planeacion estratégica de cada uno de los
componentes de la Gestion del Talento Humano.

Realizar las acciones pertinentes en la administracion de la nomina y la
seguridad social enmarcada en la normatividad vigente.
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8. Gestionar la vinculacion, permanencia y retiro de los servidores de la
Entidad, preservando una planta optima de acuerdo con las necesidades del
Fondo Adaptacion para el cumplimiento de su misién y que permita la
continuidad en la prestacion del servicio.

Responsable de
Objetivo Especifico implementacién dentro
del Equipo

1 | Desarrollar los conocimientos, competencias, | Lider del Equipoy
habilidades y aptitudes de los servidores publicos de | Técnico
la entidad, a través de la ejecucién del Plan
Institucional de Capacitacion, desarrollando charlas,
talleres y actividades de entrenamiento, induccién y
reinduccién, acordes con las necesidades de la
Entidad.
2 | Ejecutar el Plan Institucional de Bienestar y | Lider del Equipoy
Estimulos para contribuir al mejoramiento de la | Técnico
calidad de vida de los servidores del Fondo
Adaptacién y su familia, fomentando el desempefio
laboral, una cultura organizacional que refleje el
sentido de pertenencia, motivacion y calidez
humana, a través de espacios de reconocimiento,
esparcimiento e integracion familiar.
3 | Fortalecer la cultura de la prevencion y control de | Lider del Equipo y
los riesgos en el entorno laboral, a través de la | Técnico o Profesional
implementacion del Sistema de Gestion de | por contrato de
Seguridad y Salud en el Trabajo, velando por | prestacién de servicios
Optimas condiciones fisicas que permitan el
desemperio y la continuidad de las actividades de los
servidores en el Fondo.
4 | Proyectar en forma organizada y con la debida | Lider del Equipoy
anticipacion, lavinculacion y retiro de los servidores | Profesional |
del FONDO, asi como la atencién de los

Fondo Adaptacién
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requerimientos de los ex funcionarios, de acuerdo
con los principios de oportunidad, eficiencia,
transparenciay celeridad, de manera que se optimice
el uso de los recursos de la entidad.

5 | Hacer seguimiento al desempefio de los servidores | Lider del Equipo y
publicos y evaluar la gestion de gerentes publicos | Técnico

del FONDO, respetando los principios éticos y
valores institucionales, con miras al mejoramiento
continuo del servicio prestado teniendo en cuenta
los Acuerdos de Gestion.

6 | Elaborar anualmente la planeacién estratégica de | Servidores del Equipo de
cada uno de los componentes de la Gestion del | Trabajo de Gestion del
Talento Humano. Talento Humano y
Servicios

7 | Realizar las acciones pertinentes en la | Lider del Equipoy
administracion de la némina y la seguridad social | Profesional I Nomina
enmarcada en la normatividad vigente.
8 | Gestionar lavinculacion, permanenciay retiro de los | Lider del Equipo,
servidores de la Entidad, preservando una planta | Profesional | y Técnico
optima de acuerdo con las necesidades del Fondo
Adaptacion para el cumplimiento de su mision y que
permita la continuidad en la prestacion del servicio.

Estrategia de Gestion del Talento Humano

Para implementar cada una de las actividades de la Gestion Estratégica del Talento
Humano (GETH), el Fondo Adaptacion ha disefiado estrategias articuladas con las
Rutas de Creacion de Valor, como parte del trabajo conjunto para lograr un mayor
impacto en la Dimension Talento Humano. Las siguientes estrategias son las
siguientes:

%+ Ruta de la felicidad: Ejecutar actividades que propicien ambientes de
trabajo adecuados, célidos y seguros a través de la implementacion de la
seguridad y salud en el trabajo, clima laboral, bienestar, incentivos no
pecuniarios.

+% Ruta del crecimiento: Llevar a cabo jornadas de Formacién a Fondo,
talleres de liderazgo y actividades encaminadas a la apropiacion y fomento
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del Cddigo de integridad y buen gobierno en las actuaciones del Servidor
Publico.

+ Ruta del servicio: Ejecutar actividades de fortalecimiento de la competencia

de servicio al ciudadano en todos los colaboradores de la Entidad, asi como
la divulgacion de buenas practicas que permitan a los mismos desarrollar sus
tareas de manera que apunten a la satisfaccion de las necesidades de los
ciudadanos.

%+ Ruta de la calidad: Ejecutar actividades de Formacion a Fondo que

permitan al Talento Humano de la Entidad conocer, apropiar y desarrollar
sus actividades conforme a los lineamientos internos actualizados, siempre
en el cumplimiento del Plan Estratégico Institucional del Fondo Adaptacion
y alineado con sus objetivos estratégicos, fomentando de igual manera la
cultura de calidad e integridad y haciendo seguimiento a sus logros, con el
fin de medir su aporte en el cumplimiento de objetivos misionales a partir de
criterios de eficacia y eficiencia.

=+ Ruta del analisis de datos: Llevar a cabo encuestas de identificacion de

necesidades de bienestar, seguridad y salud, capacitacion, clima y cultura
organizacional, ademas de realizar maximo cada 2 afios medicion de estas
mismas variables, con el fin de obtener la mayor cantidad de informacion
posible como linea base para disefiar los planes, programas y estrategias de
la GETH. Igualmente, hacer campafias de actualizacion de informacion en
el SIGEP para mantener la informacion lo mas real posible al momento de
generar reportes de seguimiento o evaluacion.

Identificacion de variables de accion priorizadas conforme al autodiagndstico
GETH-MIPG
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modelo integrado
de planeacién
y gestién

mp9
e

Ruta del Anillisis
de Datos

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

MAPA DE RUTAS

. . . ] ; Servidores | Cubura  Cultuwrague |  Hacer | Cukuradela | Entendiendo personas
Entome | Equiibriode | Salario | Innowacién Culturade | Bienestar del  Liderazgo en ) . p
° 5 ] 2 que sabenlo | basadaen sl | generalogro | siemprelas | calidadyls | awavés deluso de los
vida  © emasional | | conpasidn liderazgo talento valores

quehacen | servicio | ybienestar | cosas bien | integridad datos

Actividades de Gestion
(Variables)

desempefio | llevar los registros
rrrrr

ST ISl

Con base en el autodiagnostico del GETH-MIPG vy el analisis de los resultados de
sus diferentes rutas, se identifican tres variables con menor puntaje que se incluyen
como accion de mejora dentro del PETH para su ejecucion, y se alinean con los
objetivos estratégicos y Plan de Accidn de la Entidad. Estas variables son:
e Diseflar la planeacion estratégica del talento humano, que contemple:
Induccion y reinduccion.
e Llevar a cabo las labores de evaluacion de desempefio y llevar los registros
correspondientes, en sus respectivas fases.
e Elaborar el plan de bienestar e incentivos incluyendo los siguientes temas:
Cultura organizacional.

Es de especificar, que los puntajes bajos de estas variables sobrepasan los 85
puntos, los cuales, no necesariamente significa que no se estan ejecutando acciones
relacionadas a estas, sino que hay una oportunidad de mejora en su
implementacion.

Disefio de alternativas de mejora

De acuerdo con el anterior ejercicio, se formulan las siguientes alternativas de
mejora, que permiten un plan de accion a implementar a corto plazo.
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mpg

modelo integrado
de planeacién
y gestién

FORMATO DE PLAN DE ACCION - GESTION ESTRATEGICA DEL TALENTO HUMANO

I

Pasos

|

Se muestra la Ruta
de Creacion de
Valor con menor
puntaje

Nombre de la Ruta de Creaci6n de Valor
con menor puntaje

5

6

7

8

RUTA DEL SERVICIO

Al servicio de los ciudadanos

Variables resultantes

Alternativas de mejora

Mejoras a Implementar
(Incluir plazo de la
implementacion)

Evaluacion de la eficacia de
las acciones implementadas

Seleccione en la

Subrutas con menores puntajes (maximo tres)

hoja
las SubRutas en las

Ruta para implementar una cultura basada en el logro y la

Disefiar la planeacion estratégica del

Realizar programa de bienvenida
minimo cada dos meses,
implementando una cultura basada

|3

|
i
|

0

i6 i talento humano, que contemple: . ENE-DIC
que haya obtenido CETIEE D HETESy - a L P en el logro y la generacion de
puntajes més bajos Induccion y reinduccion bienestar, de la calidad y la
Ruta para generar una cultura de la calidad y la integridad . y
integridad
Ruta para implementar incentivos basados en salario emocional Llevar a cabo las labores de . o
h i Implementar sistema de seguimiento
evaluacion de desempefio y llevar los al desempefio bajo el nuevo ENE-DIC
Identifique en la hoja "Rutas Filtro" la Ruta y las Subrutas registros correspondientes, en sus lineamiento.
seleccionadas en los puntos anteriores respectivas fases. .
nla hoja "Rutas Filtro", filtre las tres Subrutas seleccionadas en el paso anterior para Implementar actividades que generen
encontrar las variables que impactan en estas rutas, e identifique las variables que son na cultur: nellogroy |
4 comunes Incluyendo en el Plan de Bienestar los u Zﬁ:rgc;:e;seagiz:e;arug d: ?;a
siguientes temas: Cultura 9 N JUN-DIC

E

De las variables encontradas, identifique aquellas en las que
seria pertinente y viable iniciar mejoras en el corto plazo

organizacional

calidad y la integridad otorgando
incentivos basados en salario

E

Si es necesario, solicite apoyo de la Direccién de Empleo Plblico DAFP

i Disefie alternativas de mejora en las variables identificadas.

Implemente las mejoras seleccionadas.
Sies necesario, solicite apoyo del DAFP

s

Evaltie Ia eficacia de las acciones implementadas

ifique la hoja de y
el nivel del mejoramiento efectuado

|
|
|
|
|

Realizar programa de bienvenida minimo cada dos meses, implementando
una cultura basada en el logro y la generacion de bienestar, de la calidad y la
integridad. Plazo: Enero a diciembre cada dos meses.
Implementar sistema de seguimiento al desempefio bajo el nuevo
lineamiento. Plazo: Enero a diciembre
Implementar actividades que generen una cultura basada en el logro y la
generacion de bienestar, de la calidad y la integridad otorgando incentivos
basados en salario emocional. Plazo: Junio a diciembre

43
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Planes tematicos

1. Plan de Prevision de Talento Humano
La planta aprobada del Fondo Adaptacion es de 87 cargos, de los cuales, con corte
a diciembre de 2020 se encuentran 83 cargos provistos y 4 cargos vacantes.

Sin embargo, para el plan de previsiones de 2021, se estiman los costos de la planta
ocupada durante la vigencia 2021, asi:

| PLANTA OCUPADA
GRADO Cargos Ocupados

NIVEL DIRECTIVO 7
GERENTE 13 1
SUBGERENTE 12 4
SECRETARIO GENERAL 11 1
JEFE OFICINA 11 1
NIVEL ASESOR 47
ASESORI Il 10 13
ASESORIII 9 17
ASESOR | 8 17
NIVEL PROFESIONAL 20
PROFESIONAL Il 7 10
PROFESIONAL | 6 10
NIVEL TECNICO 4
TECNOLOGO 5 2
TECNICO 4 2
NIVEL ASISTENCIAL 9
SECRETARIO EJECUTIVO 3 5
AUXLIAR ADMINISTRATIVO 2 3
CONDUCTOR MECANICO 2 1

TOTAL EMPLEADOS 87
SALARIO 12.766.420.331
CONTRIBUCIONES INHERENTES 4.778.763.597
REMUNERACIONES NO CONSTI. DE FACTOR SALARIAL 5.714.830.026
| TOTAL [ 23.260.013.954 |
| Presupuesto Asignado* | 21.652.000.000 |
| Déficit (Sin Incremento Salarial) | (1.608.013.954)|
| Déficit (Con Incremento Salarial) | (499.431.554)|

En la anterior tabla se estima lo siguiente:

1. Planta ocupada con los 87 cargos
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I e
2. Incremento calculado con 5,12%
3. Funcionarios con disfrute de un (1) periodo de vacaciones

De igual manera, y observando el comportamiento de los afos anteriores se
realiza otra estimacion con 84 cargos provistos y 3 vacantes, asi:

| PLANTA CON 84 CARGOS OCUPADOS

GRADO Cargos Ocupados
NIVEL DIRECTIVO 7
GERENTE 13 1
SUBGERENTE 12 4
SECRETARIO GENERAL 11 1
JEFE OFICINA 11 1
NIVEL ASESOR 44
ASESOR Il 10 10
ASESOR I 9 17
ASESOR | 8 17
NIVEL PROFESIONAL 20
PROFESIONAL Il 7 10
PROFESIONAL | 6 10
NIVEL TECNICO 4
TECNOLOGO 5 2
TECNICO 4 2
NIVEL ASISTENCIAL 9
SECRETARIO EJECUTIVO 3 5
AUXLIAR ADMINISTRATIVO 2 3
CONDUCTOR MECANICO 2 1
TOTAL PLANTA DE PERSONAL 84
SALARIO 12.095.323.504
CONTRIBUCIONES INHERENTES 4.534.557.044
REMUNERACIONES NO CONSTI. DE FACTOR SALARIAL 5.281.481.843
| TOTAL | 21.911.362.391 |
| Presupuesto Asignado* | 21.652.000.000 |
| Déficit (Sin Incremento Salarial) | (259.362.391)]
| Con Incremento Salarial | 849.220.009 |

En la anterior tabla se estima lo siguiente:

1. Planta ocupada con 84 cargos (Vacante (3) Asesores I11I)

Incremento calculado con 5,12%

Funcionarios con disfrute de un (1) periodo de vacaciones

Se puede nombrar un (1) Asesor Ill en el momento en el que se tenga
claridad del porcentaje del incremento salarial.

oW

2. Plan Institucional de Bienestar e Incentivos
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Introduccion

A través del desarrollo del Plan de Bienestar, EI Fondo Adaptacion, busca fomentar
procesos permanentes orientados a crear, mantener y mejorar las condiciones que
favorezcan el desarrollo integral del empleado, el mejoramiento de su nivel de vida
y el de su familia; 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 2020, dara continuidad a los programas a través de la
coordinacién con los organismos de seguridad y prevencion 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 disefiar, estructurar, implementar y ejecutar las
actividades con el fin de mejorar y garantizar un ambiente laboral propicio para el
desarrollo laboral integral.

Objetivo General

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

Objetivos Especificos

> Fomentar la aplicacion de estrategias y procesos en el ambito laboral que
contribuyan al desarrollo del potencial de los servidores, a generar actitudes
favorables frente al servicio publico y al mejoramiento continuo de la
organizacion para el mejoramiento de sus funciones.
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> Impulsar el clima y la satisfaccion organizacional en el Fondo Adaptacion,
mediante la aplicacion de encuesta de necesidades, en razon de implementar
acciones de mejora respecto de los puntos mas débiles.

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

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

» Promover la probidad a través de la difusion de los valores organizacionales
propios de la Entidad, en funcion 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.

> Fortalecer la cultura de enaltecimiento a los servidores a traves 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 funcionarios.

Diagnostico de necesidades

El Plan de bienestar e incentivos del Fondo Adaptacion se construye teniendo en
cuenta el diagnostico correspondiente al analisis de resultados de la encuesta de
identificacion de necesidades, los resultados de la Gltima encuesta de medicion de
Clima Organizacional y los resultados de la medicion del autodiagnostico GETH-
MIPG, siendo estos los insumos para la formulacion del Plan de Bienestar y su
cronograma de actividades.

De acuerdo a lo anterior, dentro de las actividades culturales de bienestar, los
servidores publicos prefieren cine, teatro, lectura, conciertos, salir a comer,
deportes, musica, arte, danzas, opera y visita a museos.
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Asi mismo, para la posterior vigencia se programaran actividades de integracion
como: Dia de la mujer, dia del hombre, dia de la secretaria, celebracion de amor y
amistad, dia de los nifios y actividad navidefia, también se apoyan actividades de
recreacion, arte y cultura que se hacen extensivas a las familias de los funcionarios,
almuerzos y desayunos de integracion.

Ejes Tematicos
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:

a N N a2 ™
: P 4 Eje 3. A .
EJ; ;ibgg:élilglno Eje 2. Salud Cori Eje 4. Alianzas
Mental Social Interinstitucionales
g AN A ZB /

Eje 5. Transversal Transformacion Digital

Fuente: Elaboracion DAFP

Fuente: Socializacion Plan Nacional de Bienestar Social

Recursos a utilizar

Los recursos econdémicos para ejecutar las diferentes actividades planeadas durante
la vigencia 2021 corresponde a la suma de $29.364.764,40, ademas de los
aportados por nuestro principal aliado en el desarrollo de estas actividades, la caja
de Compensacion Familiar CAFAM vy otros gestionados con la ARL Positiva.
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Cobertura

Los servidores del Fondo Adaptacion seran beneficiarios de las actividades que
estructuran el Programa de Bienestar Social, de acuerdo a lo estipulado en el
Decreto Ley 1567 de 1998.

Todos los funcionarios de Fondo Adaptacion 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 afios a 12
anos.

Cronograma actividades del Plan Institucional de Bienestar e Incentivos
Para cada uno de los ejes tematicos antes sefialados, se definieron unas actividades

que contribuiran con el fortalecimiento del Bienestar y calidad de vida de los
servidores publicos, asi:

Rutas de creacion de valor Nombre de la tarea lI:r?iCcri]g Fecha Fin

Dia libre de cumpleafios para el

disfrute en familia 1-ene-21 | 31-dic-21

Celebracion mensual de
cumplearios a colaboradores

Actividad Dia de la familia

1-ene-21 31-dic-21

(Resolucion 444 de 2019) 1l-ene-21 | 30-jun-21
(Contrato)
Concurso Gestion Ambiental 1-feb-21 | 28-feb-21

Ruta de la felicidad y

Ruta del servicio Gestionar la implementacion de

la iniciativa Estado joven

Gestionar el plan de trabajo del
programa de Teletrabajo

Gestionar el apoyo institucional
para implementar la Sala Amiga
de La Familia Lactante del
Entorno Laboral

1-feb-21 | 30-jun-21

1-feb-21 31-dic-21

1-feb-21 30-abr-21

Dia de la mujer 8-mar-21 | 8-mar-21
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Rutas de creacion de valor

Nombre de la tarea Fef:r_]a Fecha Fin
Inicio
Dia del hombre 19-mar-21 | 19-mar-21
Dia de la secretaria 26-abr-21 | 26-abr-21
Dia del nifio 29-abr-21 | 29-abr-21
Empresa familiarmente 01- abr-21 | 31- abr-21
responsable
Dia de la madre 7-may-21 | 7-may-21
Torneos deport|v0§ o 1-may-21 | 30-ago-21
Interempresas y/o institucional
Vacaciones recreativas 1-jun-21 | 30-jul-21
Dia del padre 18-jun-21 | 18-jun-21
Dia del servidor pablico 25-jun-21 | 25-jun-21
Reconocimientos (Por tiempo de
servicio, cumplimiento de metas | 25-jun-21 | 25-jun-21
u otro)
Dia libre para el disfrute en
familia (Resolucion 444 de 1-jul-21 | 31-dic-21
2019)
Feria de servicios del Programa
Servimos de Funcion Plblica 1-ago-21 | 3l-ago-21
Recorrido ecoldgico 1-ago-21 | 31-ago-21
Dia de amor y amistad 17-sep-21 | 17-sep-21
Cursos cortos funcionarios 1-sep-21 | 30-sep-21
Feria de servicios
emprendimientos Familiares de 1-ago-21 | 31-ago-21
servidores
< Fondo Adaptacién
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Rutas de creacion de valor Nombre de la tarea II:r?;:crils Fecha Fin
Semana de la Salud 20-oct-21 | 31-oct-21
Programa de entorno laboral 90-0ct-21 | 31-0ct-21
saludable
Actlyldad_ de integracion cierre 1-nov-21 | 15-nov-21
de vigencia
Curs_os cortos hijos de los 1-dic-21 | 31-dic-21
funcionarios
Novena de aguinaldos 21-dic-21 | 22-dic-21
Gestion del liderazgo 1-may-21 | 30-ago-21
o Actividades Qe f(_)rtal_eumlento 01-mar-21 | 31-mar-21
Ruta del crecimiento y de la cultura institucional
Ruta de la calidad ) .
Semana de la integridad 1-ago-21 | 31-ago-21
Actividad de socializacién
Cddigo de integridad 29-abr-21 | 29-abr-21
Encuesta de necesidades de
formacion, bienestar, clima,
cultura y sst; ; medicion de
Ruta del analisis de datos satisfaccion de actividades de 1-oct-21 31-oct-21
bienestar y medicion de
apropiacion de valores
institucionales.
Ruta de la calidad Evaluacion Plan de bienestar e 23-dic-21 | 31-dic-21

incentivos

NOTA 1: Otras actividades incorporadas en el Plan Institucional de Capacitacion
hacen parte de las estrategias de las Rutas del crecimiento, servicio y calidad.

NOTA 2: El cronograma de fechas estara sujeto a la disponibilidad de agenda de
las entidades de apoyo y personal involucrado.

Reconocimientos e Incentivos No Pecuniarios
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Dia libre de cumpleafios para la integracion con su ndcleo Familiar, en
coordinacion con el jefe inmediato.

Dia libre para el disfrute en familia en un semestre del afio conforme a la
Resolucién interna 444 de 2019 y la Ley 1857 de 2017.

Medio dia libre por uso de bicicleta por 30 dias certificables para llegar a
trabajar a las instalaciones de la Entidad, conforme a la Resolucién interna
No. 0349 de 2019 y la Ley 1811 de 2016.

Horario flexible conforme a la Resolucion interna No. 0021 de 2020.
Reconocimiento y agradecimiento al tiempo de servicio (5 afios).
Reconocimiento en publico a los Equipos de Trabajo por su aporte en el
cumplimiento de metas, gestion y desempefio individual y/o grupal.
Reconocimiento a las calidades deportivas y artisticas cuando se participe en
actividades relacionadas.

Participacion en cursos informales que promueven las habilidades artisticas
y manuales de los servidores, con apoyo de la caja de compensacion,
empresas promotoras de salud- EPS, ARL y fondos de pensiones, etc.
Acompafiamiento en el retiro y preparacion para la jubilacion.

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 Gestion de Talento Humano y Servicios adscrito a la
Secretaria General, sera el responsable de disefar, 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
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productividad

alcanzado y los recursos
utilizados

Indicador ¢Que evaluar? Definicion Formula
) ) (Funcionarios
(I;/élg;acglnggcjcsntaje Asistentes PIB
Alcance articinacion de los 2020/Funcionarios
D vidores Entidad a NOV
Es el grado de 2020)*100
Mide el porcentaje cumplimiento de los (Recursos ejecutados
S de ejecucidn objetivos planeados en la J
Eficiencia . ! / recursos
presupuestal implementacion general dos)*
alcanzado del PIB. programados)*100
(N° de actividades
Eficacia Implementacion del ejecutadas/ N° de
PIB planeado actividades
planteadas)*100
Determina la relacion i(rieslg:rt]aeorllct)a(cj:?én PIB
. Mide el grado de entre el resultado P
Efectividad * resultado de

ejecucion
presupuestal)

Mide el nivel de

Satisfaccion ) .,
satisfaccion

Nivel de satisfaccién de
las actividades en una
escalade 1 a5, siendo 1
el nivel mas bajoy 5 el
nivel mas alto

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

Mide la mejora del
climay cultura
organizacional

Calidad

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 desempefio
/ No.
encuestados)*100

Fuente: Equipo de trabajo Gestion del Talento Humano y Servicios

Evaluaciéon PIBI 2020

Teniendo en cuenta la formulacién de indicadores anteriormente mencionados, se
procedio a evaluar la gestion del PIBI de la vigencia 2020, obteniendo los

siguientes resultados:
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Evaluacion PIBI 2020

100%
90%
80%
70%
60%
50%
40%
30%
20%
10%

0%

Alcance Eficiencia Eficacia Efectividad Calidad
B Evaluacion 2020 100% 96% 100% 96% 0%

Fuente: Equipo de trabajo Gestion del Talento Humano y Servicios

3. Plan Institucional de Capacitacion

Alcance

La Capacitacion en el Fondo Adaptacion, surge como una iniciativa de fortalecer
el talento humano (Funcionarios- Contratistas), en temas relevantes para la
realizacion eficiente de sus actividades diarias, a través de capacitaciones tales
como conferencias, seminarios, diplomados, entre otros; y todo tipo de evento
asociado a capacitar a que sea invitado el Fondo Adaptacion.

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

¢+ Proporcionar al Fondo Adaptacién un plan de capacitacion con un marco

< Fondo Adaptacién



Plan Estratégico Institucional 2018-2022

conceptual, estratégico, pedagogico debidamente articulado con los ejes
tematicos propuestos en el Plan Nacional de Formacion y Capacitacion
PNFC 2020-2030 que parametriza conceptos en la Gestion Publica a nivel
nacional y territorial.

%+ 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.

¢ Atrticular los objetivos estratégicos de la entidad con el PIC 2021.

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

Metodologia

Teniendo en cuenta que el PIC se establece conforme a las directrices del PNFC
vigente, el desarrollo de las capacitaciones se concibe como un proceso previo de
identificacion de necesidades por parte de la Secretaria General y del Equipo de
Trabajo de Gestion del Talento Humano y Servicios a través de un formulario
virtual disefiado en Google Forms, luego se continua con la planeacion y
priorizacion de tematicas. Esta priorizacion 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 2021.
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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 implementacion conforme a los indicadores formulados, con la finalidad de
identificar nuevas brechas de conocimiento y registrar las recomendaciones para
su implementacion en la vigencia siguiente para el mejoramiento continuo en el
desempefio de los servidores vinculados en el ejercicio de sus funciones.

Principios rectores de la capacitacion

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

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

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

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

d. Participacion. Todos los procesos que hacen parte de la gestion de la
capacitacion, tales como deteccion de necesidades, formulacion, ejecucion y
evaluacion de planes y programas, deben contar con la participacion activa de los
empleados;

e. Prevalencia del Interés de la Organizacion. Las politicas y los programas
responderan fundamentalmente a las necesidades de la organizacion;
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f. Integracion a la Carrera Administrativa. La capacitacion 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 vinculacion con el Estado, podran acceder a los
programas de capacitacion 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 impartird privilegiando el uso de
metodologias que hagan énfasis en la practica, en el andlisis de casos concretos y
en la solucion 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.

Estructura del programa de formacion y capacitacion

El Fondo Adaptacion 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.
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Induccidén

Se realizara cada vez que un colaborador sea vinculado a la entidad y tendra como
objetivo principal dar la bienvenida al colaborador contextualizandolo a cerca de
la mision, vision, objetivos, procesos y procedimientos del Fondo e integrarlo a la
cultura organizacional y al sistema de valores que lo rigen y crear sentido de
pertenencia hacia el mismo.

Contemplara:
¢ Presentacion del marco conceptual de la entidad (mision, vision, plataforma
estratégica, cultura de integridad, etc.)
% Politicas y programas de gestion del talento humano, gestion de servicios y
gestion documental.
%+ Gestion de comunicacion en la Entidad, pagina web, intranet, redes sociales,
etc.

‘0

% Politicas de atencion al ciudadano y gestion social.
¢+ Politicas de seguridad de la informacion.
* Responsabilidades de los servidores publicos.

>

*

Reinduccion

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 Formacion y
Capacitacion (PNFC) 2020 - 2030 y el Modelo Integrado de Planeacion y Gestion
(MIPG), buscando reorientar la integracion a los colaboradores a la cultura
organizacional en virtud de los cambios que se produzcan.

En tal sentido, se sugiere que la reinduccion se realice a todos los colaboradores de
la Entidad por lo menos cada afio, con el fin de fortalecer el conocimiento de los
mismos sobre la misidn, vision, y politicas del Fondo Adaptacion.

De conformidad con Articulo 7, literal a. Programas de Reinduccion, del Decreto
1567 de 1998, los objetivos de la reinduccion son los siguientes:
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1. Enterar a los empleados acerca de reformas en la organizacion 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 integracion del empleado al sistema de valores deseado por
la organizacion 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 actualizacion, poner en conocimiento de los empleados
las normas vy las decisiones para la prevencion 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
administracion de recursos humanos.

Proyecto de enseflanza — aprendizaje por equipos

El Proyecto de ensefianza — 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 desempefio en el ejercicio de las
actividades por parte de nuestros colaboradores, por lo cual, se prioriza su
realizacion en la Entidad. Es asi que, con el desarrollo de competencias, se mejora
la calidad de la prestacion de los servicios a cargo del Estado, lo que a su vez
impacta en el bienestar general y la consecucion de los fines que le son propios.

Para formular los planes institucionales de capacitacion, se realizan diagnosticos
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
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manual de funciones y los recursos disponibles; es por ello que el Fondo
Adaptacion formula un proyecto de ensefianza-aprendizaje por equipos 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.

Fortalecimiento de competencias comportamentales

Como proceso transversal en la ejecucion del Plan de capacitacién, 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 relacion Estado-ciudadano, ademas de generar un cambio cultural
y fortalecer una cultura organizacional de transparencia e integridad.

Desarrollo del Plan Institucional de Capacitacion 2021

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

¢ Reuvision de las Politicas del Plan Nacional de Formacion 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.

¢+ Sensibilizacion a lideres de equipos y colaboradores de la importancia del
PIC

¢+ Diagnéstico de las necesidades de capacitacion

% Construccion del PIC con temaéticas priorizadas.

% Presentacion para aprobacidén por el Comité Institucional de Gestion y
Desempefio.

¢ Ejecucion y seguimiento del PIC
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¢+ Evaluacion PIC vigencia anterior y recomendaciones PIC vigencia actual

EY

) Je— SEGUIMIENTO

EVALUACION
PIC (Medicion)

EJECUCION DEL
PIC

CONSTRUCCION
DEL PIC

DIAGNOSTICO

SENSIBILIZACION

Fuente: Funcion Pdblica (2020)
Beneficiarios

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

Adicionalmente, y conforme con el Plan Nacional de Formacion y Capacitacion
2020-2030, los contratistas de la Entidad pueden hacer parte de los programas de
induccion 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 Funcion 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 alineacidn institucional y de aproximacién a los
procesos y procedimientos a través de los cuales se da la gestion, y
para conocer la operacién de las diferentes herramientas y sistemas
de informacion con los que cuenta la entidad, pueden incluirse en los
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programas de induccion y reinduccion que oferta 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 formacion para el trabajo o
universidades corporativas que hagan una oferta abierta a la
ciudadania”. (Funcion Pablica, 2020, pag. 21)

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

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

Para la ejecucion del Plan Institucional de Capacitacion, los servidores publicos del
Fondo Adaptacidn tendran las siguientes responsabilidades:

% Asistir a las actividades de capacitacion que estan incluidas en el Plan
cuando sean convocados por el Equipo de Trabajo Gestion del Talento
Humano y Servicios.

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

% Firmar el listado de asistencia de la capacitacion otorgada por el Equipo de
Trabajo de Gestion de Talento Humano y Servicios.

Ejes tematicos

El Plan Nacional de Formacién y Capacitacion —-PNFC 2020-2030, menciona que
de acuerdo con el articulo 4 del Decreto 1567 de 1998, la capacitacion se define de
manera general como “un proceso estructurado y organizado para desarrollar
unas capacidades en diversas dimensiones, a saber: cognitivas, de habilidades y
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destrezas y actitudinales o comportamentales, con el propdsito de incrementar la
capacidad individual y colectiva para contribuir a la mision institucional ”, con el
fin altimo de “fortalecer una ética del servicio publico basada en los principios
que rigen la funcion 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 siguiente cuatro ejes, con el fin
de parametrizar conceptos en la gestion pablica a nivel nacional y territorial, de
acuerdo con el PNFC 2020-2030.

PERFIL DEL

EJE 2: CREACION
: SERVIDOR
DE VALOR PUBLICO PUBLICO

EJE 3:
TRANSFORMACION
DIGITAL

EJE 4: PROBIDAD
Y ETICADE LO
PUBLICO

Fuente: Plan Nacional de Formacién y Capacitacién Funcion Pablica 2020 - 2030 (2020)

Eje 1. Gestion del conocimiento y la innovacién

De acuerdo con el Plan Nacional de Formacién y Capacitacién 2020-2030 “... el
conocimiento debe estar identificado y sistematizado, tanto el que se encuentra de
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manera explicita (documentacion de procesos Yy procedimientos, planes,
programas, proyectos, manuales, resultados de investigaciones, escritos o
audiovisuales, entre otros), como el que se presenta de manera técita (intangible, la
manera en la que el servidor apropia y aplica el conocimiento para el desarrollo de
los servicios 0 bienes) en los saberes nuevos y acumulados por parte de quienes
conforman sus equipos de trabajo”.

Asi mismo indica que: “...el Manual operativo del MIPG (2019) dice que:

(...) la gestion del conocimiento puede entenderse como el proceso
mediante el cual se implementan acciones, mecanismos o
Instrumentos orientados a generar, identificar, valorar, capturar,
transferir, apropiar, analizar, difundir y preservar el conocimiento para
fortalecer la gestion de las entidades publicas, facilitar procesos de
innovacion y mejorar la prestacion de bienes y servicios a sus grupos
de valor. (...)”.

Componentes de la gestion del conocimiento y la innovacion

Generacion y % Herramientas de uso
produccion de y apropiacion
conocimiento ) =

!

Cultura d o

ultura de

compartir y r;m_i'( _ ; | Analitica institucional
difundir & - 4 —

Fuente: Plan Nacional de Formacion y Capacitacion Funcion Publica 2020 - 2030
(2020)

Eje 2. Creacion de Valor Publico

Con base en el Plan Nacional de Formacion y Capacitacion 2020-2030, la creacion
de valor publico “se orienta principalmente a la capacidad que tienen los servidores
para que, a partir de la toma de decisiones y la implementacién de politicas
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publicas, se genere satisfaccion al ciudadano y se construya confianza y legitimidad
en la relacion Estado-ciudadano.”

“El concepto de creacion de valor en el modelo que se analiza conduce al fin ultimo
de la gestion publica: produccion de resultados que impacten de manera positiva a
las personas y a la sociedad.

Perspectiva de generacion de valor publico

Del uso de bienes y
servicios se derivan
beneficios para los
ciudadanos El Estado busca
enfocar sus esfuerzos
a mejores resultados

Eficiencia de la gestidn a través
de encadenamientos para formar
valor, fortalecer la legitimidad y
la gobernanza

Respuesta a problemas
plblicos

Frocesos gue construyen tejido

CONFIANZA ) ) .
social, forman ciudadanias y
fortalecen la democracia
Creacidon de nuevas

La confianza se ubica oportunidades para

en el corazén de la generaciones actuales y/o
relacion entre Estado futuras

y Ciudadano

Fuente: Plan Nacional de Formacién y Capacitacién Funcion Pablica 2020 - 2030 (2020)

Eje 3. Transformacion digital

Conforme Plan Nacional de Formacion y Capacitacion 2020-2030, “la
transformacion digital es el proceso por el cual las organizaciones, empresas y
entidades reorganizan sus métodos de trabajo y estrategias en general para obtener
maés beneficios gracias a la digitalizacion de los procesos y a la implementacion

B < Fondo Adaptacion



Plan Estratégico Institucional 2018-2022

dinamica de las tecnologias de la informacién y la comunicacion de manera
articulada con y por el ser humano”.

Adicionalmente indica que, “la capacitacion y la formacidén de los servidores
publicos debe pasar por conocer, asimilar y aplicar los fundamentos de la industria
4.0 de la Cuarta Revolucién 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 maneta a la administracion publica. De aqui se
deriva una premisa que orienta este Plan y es que a futuro, 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 organizacional en el sector
publico, sea un resultado de la formacién de las competencias laborales en esta
materia y que esta vision transforme la manera en la que el Estado produce los
bienes y servicios a su cargo y las relaciones con la ciudadania de forma positiva”.

Eje 4. Probidad y ética de lo publico

De acuerdo con el Plan Nacional de Formacién y Capacitacion 2020-2030, “la idea
de plantear como una prioridad tematica de este Plan la integridad y ética de lo
publico es el reconocimiento de la integridad del ser, pues en el ambito de
formacién y capacitacion es reconocer al ser humano integral que requiere
profundizar y desarrollar conocimientos y habilidades, pero que también puede
modificar y perfilar conductas y hacer de estas un comportamiento habitual en el
ejercicio de sus funciones como servidor publico”.

Este PNFC menciona que “para el desarrollo de las conductas asociadas a las
competencias comportamentales del sector publico es importarte formar habitos en
los servidores publicos, de manera tal, que hagan propios estos comportamientos y
todos aquellos necesarios para la construccion de su identidad y de una cultura
organizacional en la gestion pablica orientada a la eficacia y a la integridad del
servicio”, y toma como referencia lo planeado por Juan Carlos Jiménez en su texto
Como formar hébitos con efectividad (2016), basados en el deseo, como la
motivacion de formarlo, mejorarlo o cambiarlo. La segunda condicion esta en el
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saber lo que se debe hacer y por qué hacerlo para formar el habito que se desea, y
por ultimo se debe tener en cuenta la préactica intensa del nuevo habito para
convertirlo en una habilidad. Lo anterior se resume en la siguiente grafica.

DESEO
{La motivacion)
Querer hacerlo

HABITO

PRACTICA SABER

{La habilidad) (La teoria)
Cémo hacerlo Querer hacerlo

Fuente: Juan C. Jiménez, 2016

Fuente: Plan Nacional de Formacién y Capacitacién Funcion Pablica 2020 - 2030 (2020)
Presupuesto

El PIC sera ejecutado con base en los recursos asignados para cada vigencia. En lo
que respecta al 2021, el presupuesto esta unificado con el presupuesto del Plan
Institucional de Bienestar e Incentivos correspondiente a $29.364.764,40, ademas,
del apoyo otorgado por las diversas entidades publicas que organizan actividades
de formacidn y capacitacion en el marco de la red institucional y de los servidores
publicos que logran desarrollar ciertas habilidades o que apropian y aplican el
conocimiento con un fin especifico, de tal manera que los recursos asignados sean
optimizados.

Bajo este esquema de aprendizaje organizacional, se da cobertura a las necesidades
y requerimientos de formacion y capacitacion manifestados por los lideres de los
equipos de trabajo y de los mismos servidores, fortaleciendo y desarrollando
competencias laborales que generan una garantia en la calidad de los bienes y
servicios publicos resultantes del Fondo Adaptacion.
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Cronograma de Actividades del Plan Institucional de Capacitacion

Las tematicas de capacitacion 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 y Servicios,
teniendo las necesidades de capacitaciones puntuales y relevantes para el desarrollo
laboral, se desarrollaran a través de proyectos de aprendizaje — ensefianza por
equipos de trabajo promoviendo la gestion 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 cuestion, 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 a desarrollar en el PIC seran las siguientes:

Nombre de la tarea Fecha Inicio Fecha Fin

Induccion a Gerentes Pablicos 1-ene-20 30-mar-20

Curso virtual de mtegrl_d,ad, transparencia y 1-ene-21 31-dic-21

lucha contra la corrupcion.

Programa de bienvenida a colaboradores nuevos 1-ene-21 31-dic-21

Capacitacion en temas de Servicio al

Ciudadano, transparencia y acceso a la 1-feb-21 28-feb-21

informacion

Capacitacion en el sistema de Gestién

Documental, aplicacion e implementacion de 1-feb-21 28-feb-21

TRD

Gestion del talento humano 1-feb-21 28-feb-21

Capacitacion al Comité Coppasst 1-mar-21 31-mar-21

Capacitacion al Comité Convivencia Laboral 1-mar-21 31-mar-21
< Fondo Adaptacién
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Nombre de la tarea

Derechos humanos: entendimiento en los

Fecha Inicio

Fecha Fin

impactos psicoldgicos y emocionales de la 1-mar-21 31-mar-21

violencia (género, minorias, otros)

Capacitacion en habilidades blandas 1-abr-21 30-abr-21

Capacitacion en Gestion Financiera (Planeacion

y ejecucion Presupuestal, Gestion de Recursos 1-abr-21 30-abr-21

de Inversion o funcionamiento)

Implementar el Programa de Bilinguismo 1-abr-21 31-may-21

Capacitacion en Gestion contractual, (Proceso

precontractual, Seguimiento y Control, 1-may-21 31-may-21

Liquidacion de Contratos)

Capacitacion a supervisores (una trimestral) 1-ene-21 31-dic-21

Capacitacion protocolo visita a obras 1-may-21 31-may-21

Capacitacion en Lenguaje Claro del DNP u otro 1-may-21 31-may-21

relacionado

Tecnlca§,y métodos de investigacion e 1-may-21 31-may-21

Innovacion

Capacitacion en Sistema de seguimiento y 1-jun-21 30-jun-21

Control Interno

Reinduccion 1-jun-21 30-jun-21

Capacitacion Tedrico Especifico en

emergencias a la Brigada de Emergencias de la 1-jun-21 30-sep-21

Entidad

Capacitacion en Responsabilidades de los 1-jul-21 31-jul-21

servidores publicos y gestion disciplinaria

Gestion de las herramientas y tecnologias de la 1-jul-21 31-jul-21

informacion interna

Encuentros transversales de Funcion Pablica 1-ene-21 31-dic-21

Proyecto de aprendizaje por equipos 1-ago-21 30-sep-21
< Fondo Adaptacién
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Nombre de la tarea Fecha Inicio Fecha Fin

Taller de_ desvinculacion asistida 1-ago-21 31-ag0-21
(prepensionados o por otras causales)

Sostenibilidad ambiental 1-ago-21 31-ago-21
Capacitacion en Planeacion estratégica

Institucional con base en el MIPG e indicadores 1-sep-21 30-sep-21
de gestion.

He_rramlentas ofimaticas (word, excel, power 1-sep-21 30-sep-21
point)

Evaluacion PIC 15-oct-21 5-nov-21
Identificacion de necesidades de capacitacion

lideres de ET y directivos para vigencia 2022 15-oct-21 S-nov-21

NOTA 1: El PIC Incluira todas aquellas invitaciones que reciba el FONDO para
participar en eventos, foros, charlas, etc. que tenga injerencia y relevancia para la
entidad y sus servidores, lo que se denomina oferta Institucional No Programada.

NOTA 2: El cronograma de fechas estara sujeto a la disponibilidad de agenda de
las entidades y personal involucrado.

Responsables

El Equipo de Trabajo de Gestion de Talento Humano y Servicios adscrito a la
Secretaria General, sera el responsable de disefiar, ejecutar, hacer seguimiento y
evaluacion de las actividades, en cumplimiento del Plan Institucional de
Capacitacion - PIC del Fondo Adaptacion.

Evaluacion
El seguimiento y evaluacion del cumplimiento del plan de accion para la

implementacién del PIC 2020 estara a cargo del Equipo de Trabajo de Gestion del
Talento Humano y Servicios, siguiendo los siguientes indicadores:

EVALUACION PIC
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Indicador ¢ Que evaluar? Definicién Formula
Mide el porcentaje de (Funcionarios Asistentes
Alcance alcance de PIC 2020/Funcionarios
participacion de los Entidad a NOV

Mide el porcentaje de | cumplimiento de los (Recursos ejecutados /
Eficiencia ejecucion presupuestal |objetivos planeados en | recursos

alcanzado la implementacion programados)*100

general del PIC. (N° de capacitaciones
N Implementacion del ejecutadas/ N° de
Eficacia itaci
PIC planeado capacitaciones
planteadas)*100
Determina la relacion | (Resultado de
- Mide el grado de entre el resultado implementacion PIC *
Efectividad 7 . =

productividad alcanzado y los resultado de ejecucion

recursos utilizados presupuestal)

El impacto de la
gestion tanto en el (No. respuestas de
logro de los resultados | contribucion a mejorar
planificados como en | el desempefio / No.

el manejo de los encuestados)*100
recursos utilizados.

Mide la contribucion a
Calidad la mejora del
desempefio laboral

Fuente: Equipo de trabajo Gestion del Talento Humano y Servicios

Evaluaciéon PIC 2020

Teniendo en cuenta la formulacion de indicadores anteriormente mencionados, se
procedio a evaluar la gestion del PIC de la vigencia 2020, obteniendo los siguientes
resultados:
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Evaluacion PIC 2020

100%
90%
80%
70%
60%
50%
40%
30%
20%
10%

0%
Alcance Eficiencia Eficacia Efectividad Calidad
M Evaluacién 2020 92% 100% 100% 100% 80%
Fuente: Equipo de trabajo Gestidn del Talento Humano y Servicios

Recomendaciones para la ejecucion del PIC 2021

Dado que la ejecucién del PIC en la vigencia 2020 se desarrollé en gran parte de
manera virtual, fue necesario reinventar el proceso y adaptarnos a las tecnologias
de la informacién para llevar a cabo las jornadas de formacion y capacitacion
usando la plataforma digital Meet de la Suit de Google.

Es asi que dentro de las recomendaciones para la vigencia 2021, de acuerdo con las
recomendaciones y sugerencias expresada por los colaboradores en el Formato de
Encuesta de Satisfaccion de cada una de las jornadas realizadas, donde se evidencia
la oportunidad de mejora en los siguientes aspectos:

e Mejorar las ayudas audiovisuales usando como gréaficas, esgquemas,
formatos, sistemas de informacion, entre otros que faciliten la recordacion
en la practica y entregar material de lectura previo a la capacitacion para
hacer mas dinamico y participativo los temas a tratar.

e Hacer casos practicos en cuanto al diligenciamiento de formatos
normalizados de los diferentes procesos, en la implementacion de
lineamientos internos y/o en la gestion con sistemas de informacion.
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e Involucrar a los Interventores de obra y consultoria en las jornadas de
socializacion de manuales, lineamientos 0 cambios en los procesos internos
de contratacion o pagos.

e Controlar el tiempo de los expositores y en general de las jornadas de
formacion y capacitacion con el fin de cumplir con los horarios indicados.

e Destinar espacios de preguntas y respuestas para aclarar las dudas, ya sea en
Vivo 0 a través de repositorios virtuales de facil consulta.

e Inducir a los colaboradores nuevos, ya sea de la planta de personal o por
contrato de prestacion de servicios, en los temas relevantes de procesos
internos, manejo de formatos y otros relacionados con las tareas especificas
a realizar, durante los primeros dias de su vinculacién a la Entidad.

e Hacer jornadas de formacion y capacitacion focalizadas por tematicas y
grupos de interés especificos con la finalidad que se desarrolle mas
personalizado y apropiar mejor los conocimientos.

En el caso de requerir jornadas de formacion y capacitacion de manera presencial
en la vigencia 2021, y de ser autorizados, estas se deberan realizar de acuerdo con
las disposiciones de bioseguridad como medida de prevencién del Covid-19.

Por otro lado, se requiere a los colaboradores que sean convocados a las jornadas
de formacion y capacitacion, independientemente la modalidad en que se lleven a
cabo, su asistencia, disponibilidad de tiempo y participacion activa, con la finalidad
de una adecuada apropiacion de conocimientos y puesta en practica de los mismos,
siendo conscientes de la importancia que estos eventos de formacidn generan, no
solo en la eficiencia en la realizacion de sus actividades, sino en su crecimiento
profesional.

De otra parte, para cubrir las necesidades laborales de los cargos vacantes y cumplir
con los propositos misionales del Fondo Adaptacion, se requiere implementar un
Plan Institucional de Capacitacion en el cual se fortalezcan las competencias de los
servidores publicos actuales con el fin de que su actividad laboral sea mas efectiva,
disminuyendo los reprocesos en la gestion.

4. Sistema de Seguridad y Salud en el Trabajo
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El Sistema de seguridad y salud en el trabajo en el Fondo Adaptacion esta
establecido en la Politica de SST, adoptado mediante la Resolucién No. 407 de
2017 y modificado por la Resolucion 0287 de 2019.

Autoevaluacion

En 2020 se llevo a cabo la autoevaluacion dando cumplimiento a los dispuesto en
la Resolucion 0312 de 2019, para lo cual se utilizo la lista de chequeo establecida
en dicha Resolucién aplicando los criterios de evaluacion que definen el nivel de
cumplimiento de los estandares minimos en tres categorias, Cumple Totalmente,
No cumple y No Aplica.

Por lo tanto, para aquellos estandares que tienen méas de un elemento a ser evaluado,
se buscaron evidencias de cumplimiento en todos y cada uno de dichos elementos
para ser calificados como conforme.

Teniendo en cuenta lo anterior, se evidencia que el SG-SST de la Entidad en cuanto
al cumplimiento de los Estandares Minimos en SST 2020, es susceptible de mejora,
por lo cua,l a partir de dicha autoevaluacion se plantea el siguiente plan de
mejoramiento, con el fin de subsanar y dar cumplimiento asi a la Resolucion 0312
de 2019.

» PLAN DE MEJORAMIENTO ANO 2021
* Fondo Adaptacion

Numeral ACTIVIDAD RESPONSABLE RECURSOS

Elaborar el documento de asignacion formal del responsable del

SG-SST Responsable del SG-SST Propios Enero 2021
111

Suscribir el documento Lider Talento Humano Propios Febrero 2021

Revisar y ajustar las responsabilidades especificas para los Propios

Responsable del SG-SST Marzo 2021

diferentes niveles de la entidad ARL Positiva

Realizar asignacion de responsabilidades Lider Talento Humano Propios Abril 2021
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Realizar capacitacion al COPASST sobre sus funciones y
responsabilidades

Elaborar el Programa de capacitacion teniendo en cuenta las
deferentes fuentes de informacion

Incluir en el programa de capacitacion la reinduccién en SST

Disefiar mecanismos que permitan hacer seguimiento al
cumplimiento del programa de capacitacion

Revisar y ajustar la politica y los objetivos SST de acuerdo con los
requisitos legales

Suscribir la politica y los objetivos

Verificar en las tablas de retenciéon documental los tiempos
establecidos para los documentos del SG-SST

Definir la documentacidn que estara subida en la intranet

Definir los mecanismos para realizar la rendicién de cuentas en
SST a todo nivel

Actualizar la matriz de requisitos legales incluyendo las normas
técnicas aplicables

Establecer mecanismos para realizar el autoreporte de
condiciones de trabajo y de salud

Establecer un procedimiento para la identificacion y evaluacion
de las especificaciones en SST de las compras y adquisicién de
productos y servicios.

Elaborar el procedimiento para evaluar el impacto sobre la
Seguridad y Salud en el Trabajo que se pueda generar por
cambios internos o externos.

Elaborar el profesiograma de acuerdo con los perfiles de cargo y
la matriz de identificacion de peligros

Programar las evaluaciones médicas periddicas

Revisar y ajustar el programa de estilos de vida y trabajo
saludables

75

Responsable del SG-SST

Responsable del SG-SST

Responsable del SG-SST

Responsable del SG-SST

Gerente

Responsable del SG-SST

Responsable del SG-SST

Responsable del SG-SST

Responsable del SG-SST

Responsable del SG-SST

Responsable del SG-SST

Responsable del SG-SST

Responsable del SG-SST

Responsable del SG-SST

Responsable del SG-SST

ARL Positiva

Propios
ARL Positiva

Propios
ARL Positiva

Propios
ARL Positiva

Propios

Propios
ARL Positiva

Propios
ARL Positiva

Propios
ARL Positiva

Propios
ARL Positiva

Propios
ARL Positiva

Propios
ARL Positiva

Propios
ARL Positiva

Propios
ARL Positiva

Propios

Propios
ARL Positiva
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Mayo 2021

Febrero 2021

Mayo 2021

Enero 2021

Enero 2021

Agosto 2021

Agosto 2021

Septiembre
2021

Abril 2021

Marzo 2021

Septiembre
2021

Septiembre
2021

Octubre 2021

Noviembre
2021

Julio 2021
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5.1.1

5.1.2

6.1.1

7.1.1
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Ajustar el formato para realizar la investigacion de los accidentes
de trabajo de acuerdo a los requisitos legales

Definir la metodologia para realizar la identificacion de causas
inmediatas y basicas en la investigacion de los accidentes de
trabajo

Elaborar el informe estadistico de accidentalidad y EL para 2019
y 2020

Verificar estudio estadistico de EL, analisis y conclusiones
derivadas del estudio

Establecer base de datos con los datos que permitan obtener los
indicadores minimos establecidos en la normatividad

Solicitar el listado de los productos quimicos utilizados por
servicios generales y mantenimiento. Mantener la base de datos,
colocar en una columna el grado de toxicidad y si se cuenta con
la MSDS

Elaborar formatos de registro para la realizacion de las visitas de
inspeccion.

Elaborar cronograma para realizar inspecciones

Establecer matriz de Elementos de proteccion personal de
acuerdo a las labores desarrolladas

Actualizar el plan de prevencién, preparacion y respuesta ante
emergencias de acuerdo a los requisitos legales

Conforma la brigada de prevencién, preparacién y respuesta
ante emergencias

Definir los indicadores del SG-SST

Armonizar con Oficina Asesora de Planeacion el programa de
auditoria

Disefiar sistema de informacion que permita hacer registro y
seguimiento a las accione preventivas y/o correctivas

Responsable del SG-SST

Responsable del SG-SST

Responsable del SG-SST

Responsable del SG-SST

Responsable del SG-SST

Responsable del SG-SST

Responsable del SG-SST

Responsable del SG-SST

Responsable del SG-SST

Responsable del SG-SST

Responsable del SG-SST

Propios
ARL Positiva

Propios
ARL Positiva

Propios
ARL Positiva

Propios
ARL Positiva

Propios
ARL Positiva

Propios
ARL Positiva

Propios
ARL Positiva

Propios
ARL Positiva

Propios
ARL Positiva

Propios
ARL Positiva

Propios
ARL Positiva

Mayo 2021

Mayo 2021

Marzo 2021

Junio 2021

Marzo 2021

Abril 2021

Junio 2021

Febrero 2021

Febrero 2021

Junio 2021

Agosto 2021

Plan de Trabajo Anual SST 2021

El Decreto 1072 de 2015 define taxativamente que la elaboracion del Plan de
Trabajo Anual SST es una de las obligaciones de los empleadores y que constituye
uno de los documentos indispensables dentro del sistema.
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El Plan de Trabajo que se presenta a continuacion, aplica para todo el personal
independientemente de su forma de vinculacion y/o procesos del Fondo
Adaptacion y basicamente plantea metas alcanzables durante la vigencia 2021 para
minimizar y monitorear aquellos factores que se puedan materializar y afectar la
seguridad y salud de los colaboradores de la Entidad.

NOTA 1: La Politica de SST se desarrollara conforme a la normatividad vigente
en el tema. Se realizara con el apoyo de la Administradora de Riesgos Laborales
ARL Positiva y conforme a la disposicién de recursos.

PLAN DE TRABAJO ANUAL EN SEGURIDAD Y SALUD EN EL TRABAJO

< Fondo Adaptacion VIGENCIA 2021

FONDO ADAPATACION

FECHA DE ELABORACION: DICIEMBRE DE 2020
NIT 900450205

DIRECCION CALLE 16 # 6-16 EDIFICIO AVIANCA PISO 12 Y 14

CIUDAD BOGOTA

ESTRATEGIAS
OBIJETIVO META PROGRAMAS ACTIVIDADES RECURSOS RESPONSABLE CRONOGRAMA

DEPARTAMENTO CUNDINAMARCA

Implementar el plan de

Lider Talento

mejoramiento producto de la Propios Humano Enero -

t luacidén de estand ARL Noviemb
aL{ c?eva uacién de estandares Responsable SG-SST oviembre
minimos

Revi st N .
evisar, .ajus ary Implementar los Atender la aud|t9r|a '||:1terna al . Lider Talento '
organizar la mecanismos y SG-SST en coordinacion con la Propios Humano Septiembre
fruct - . .
' estructura f'e, criterios que oficina de control interno Responsable SG-SST
implementacion ormitan la
del SG-SST, con | 100% e
base en el _ cvaluacione Realizar la evaluacién al
Decreto 52 de |dent|f|caF:|on delas | cymplimiento de los requisitos Propios Responsable SG-SST Junio
enero 12 de opf)rtumdades de | hormativos SST definidos en la ARL P
2017. mejora del SG- SST. | atriz de requisitos legales

Realizar la evaluacién anual al SG-

SST de acuerdo con los Propios
estandares minimos establecidos ARL
en la Res. 312 de 2019

Responsable SG-SST Diciembre
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Disponer el informe de la Propios Lider Talento
evaluacion al SG-SST para la AFF:L Humano Noviembre
revision por la alta direccién Responsable SG-SST

Gestionar que quienes tienen
responsabilidades directas frente
al sistema realicen la rendicion de
cuentas

Lider Talento
Propios Humano Julio
Responsable SG-SST

Actualizar Matriz de

identificacion d ligros, .
identificacién de peligros Propios

Prevenir la Identificar, evaluacion y valoracion de los ARL Responsable SG-SST Agosto
ocurrencia de sistematizar y Riesgos y determinacion de
accidentes e 100% analizar los peligros | controles.
incidentes de con la gestién de
trabajo sus respectivos | Elahorar el informe del analisis
controles estadistico de la accidentalidad Propios | Responsable SG-SST Abril
del afio inmediatamente anterior
Actualizar el plan de prevencion,
reparacion y respuesta ante Propios .
Desarrollary prep K yresp P Responsable SG-SST Junio
b . promover el Plan de | emergencias de acuerdo a los ARL
z:f:s;‘gry 100% prevencién, requisitos legales
(] .z
emergencias preparacion y
respuesta ante partici | simul broni
N articipar en el simulacro ropios
emergencias. . P p Responsable SG-SST Octubre
Distrital. ARL
Identificar las
condiciones de Realizar las evaluaciones médicas .
. o Propios Responsable SG-SST Octubre
salud de los ocupacionales periddicas
servidores
Prevenir la Acatar los
ocurrencia de lineamientos
enfermedades | 100% -
expedidos por los . .
laborales y de R . Realizar seguimiento a la
K A Gobiernos Nacional | . .,
origen comun - h implementacién de los . Responsable SG-SST
y Distrital; asi como Propios Mayo

Protocolos de Bioseguridad para COPASST

las autoridades || "o o ion del COVID-19

sanitarias y la ARL,
para la prevencion
del COVID-19
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Codigo de Integridad

En el Codigo de Eticay Buen Gobierno del Fondo Adaptacion, adoptado mediante
Resolucion 0390 de 2017, se incorporaron los principios éticos de transparencia,
eficiencia y compromiso social, legalidad, e interés general y prevalencia del bien
comun; de igual manera se establecieron en ese mismo documento los valores
éticos, de servicio, integridad, honestidad, responsabilidad y respeto.

Mediante Resolucidn 765 del 26 de junio de 2018 se adopta e incorpora El Codigo
de Integridad de la Funcion Publica y se ordena su aplicacion y articulacion con el
Cadigo de Etica 'y Buen Gobierno del Fondo Adaptacion.

El Codigo de Etica y Buen Gobierno esta encaminado a promover que la gestion
del Fondo Adaptacion, se realice con criterios de honestidad, integridad,
transparencia, legalidad, respeto, responsabilidad, eficacia y eficacia.

Durante el segundo semestre de 2020, la Entidad avanzé en la implementacion de
la Politica de Integridad y la Gestion de Conflicto de interés con la actualizacion
del Cddigo de Integridad y Buen Gobierno, para lo cual desplegaron las siguientes
acciones:

1- Se presento en el Comité Institucional de Gestion y Desempefio la propuesta
de plan de accion para la gestion del conflicto de interés y se propuso la
creacion de un equipo de trabajo conformado por representantes de las areas
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de Planeacion, Comunicaciones, Juridica, Talento Humano, Control Interno,
Secretaria General y Atencion al Ciudadano para tratar este tema.

2- El equipo de trabajo realizo los autodiagnosticos de integridad y de gestion
de conflicto de interés, de los cual se desprendio un plan de accion en el cual
se resaltan actividades importantes como socializacion de mecanismos de
denuncia y apropiacion del Codigo de Integridad.

3- El equipo de trabajo realizd la revision del Codigo de Integridad y Buen
Gobierno de la Entidad y propuso mejores principalmente en los capitulos
de Principios, directrices y valores éticos, Politicas de Buen Gobierno y se
incluyo un nuevo capitulo relacionado con la gestion de Conflicto de Interés,
este ultimo, de gran importancia para el reporte de casos posible conflicto de
interés por parte de los colaboradores de la Entidad.

De igual manera en la nueva version del codigo de integridad, se establecio la
gestion y reporte de conflicto de interés a través de los siguientes formatos:

- Formato declaracioén situacion conflicto intereses.
- Formato declaracion de intereses

Es asi como a partir de la adopcion del nuevo cédigo de integridad se inicia la
implementacion de los canales de denuncias internas sobre situaciones irregulares
0 posibles incumplimientos al Codigo de Integridad.

4- La propuesta del Cddigo de Integridad y Buen Gobierno fue presentada el
jueves 5 de noviembre de 2020 ante el Comité Institucional de Gestion y
Desempefio en el cual se aprobd igualmente que el equipo de trabajo
conformado trabajard de manera articulada la gestion de conflicto de interés
y la politica de integridad.

5- Posteriormente se presentd esta propuesta en comité de gerencia del 23 de
diciembre de 2020 para comentarios de los lideres de equipos de trabajo. Por
ultimo, esta propuesta de Codigo sera presentado ante el Consejo Directivo
en enero de 2021 para sus comentarios y posterior adopcion.
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Una vez adoptado el nuevo Cédigo de Integridad y Buen Gobierno el equipo de
trabajo de integridad liderard, entre otras, las siguientes acciones:

e Difundir estrategias para el debido reporte de conflicto de interés y reporte
de denuncias de integridad.

e Realizar monitoreo y seguimiento a los reportes de conflicto de interés e
integridad.

e Socializar el correo electrénico como canal dispuesto para denuncia de
irregularidades o incumplimientos del cddigo de integridad.

e Fomentar la vivencia de los siguientes valores institucionales: honestidad,
respeto, compromiso, diligencia, justicia e integridad.

Su objetivo sera fomentar comportamientos éticos en los servidores publicos y en
los colaboradores de la entidad, por medio del cumplimiento de principios, valores
y directrices que enmarquen su actuar hacia el cumplimiento de los objetivos y
finalidades institucionales, asi como definir en el Fondo Adaptacién, las directrices
y mecanismos para prevenir la ocurrencia de conflictos de intereses o violacion al
régimen de inhabilidades e incompatibilidades que afecten el desarrollo de las
funciones y deberes de los servidores publicos y contratistas de la Entidad.

Seqguimiento de la gestion y el desempeno

Es un instrumento que integra el desempefio del servidor publico con la misién
institucional, generando un valor agregado a las entidades a través del seguimiento
del desempefio efectivo de los compromisos laborales y comportamentales y la
realizacion de un trabajo que conlleve a la mejora continua.

Para el 2021 se modificara el sistema de seguimiento a la gestion del rendimiento
de personal de Libre nombramiento y Remocién - LNR y de planta temporal,
trabajado durante la vigencia 2020.

Adicionalmente, se ejecutard una herramienta de consolidacion y evaluacion de
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los resultados de los acuerdos de gestion de los gerentes publicos.

Estos instrumentos estdn encaminados a valorar la contribucion individual vy el
comportamiento del servidor publico, midiendo el impacto en el logro de las metas
institucionales. Asi mismo, permite medir el desempefio institucional, y con base
en esto, servird para desarrollo de estrategias que permitan el fortalecimiento
profesional y personal de cada colaborador.

Los aspectos a mejorar, resultantes del seguimiento a la gestion de rendimiento,
son tenidos en cuenta en el diagndstico de las necesidades de las areas para la
formulacion del Plan Institucional de Capacitacion.

Acuerdos de gestion

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

Estos acuerdos tienen los siguientes propdsitos:

Orientar la actuacion del FONDO hacia sus prioridades.
Incentivar mejoras en la eficiencia y eficacia.

Promover el aprendizaje organizacional.

Fortalecer y desarrollar la funcion directiva profesional en la
Administracion Publica.

L o o o

Para la elaboracion de los acuerdos de gestion se deben seguir las siguientes fases:

+ Concertacion de compromisos: EIl gerente publico y su superior Jerarquico
acordaran los compromisos que se deben lograr durante un periodo
determinado, los resultados esperados, las fechas de logro e indicadores de
medicion.
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+ Seguimiento: A estos compromisos pactados se les realizara seguimiento con
el fin de verificar su cumplimiento y acordar las modificaciones que sean
requeridas.

SIGEP

De acuerdo con el Documento tipo pardmetro para la planeacién estratégica del
talento humano - Tomo I, el Sistema de Informacion y Gestion 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 que son
requeridos para poder tener una planeacion que maximice su éxito. (Direccion de
Empleo Pablico, 2020).

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

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

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

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

4. Verificacion 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 informacion contractual de los contratos de prestacion de
servicios y actualizacion de los mismos, como: modificaciones, adiciones,
prorrogas, cesiones u otros de funcién contractual.

Para la vigencia 2020, se generaron reportes de caracterizacion de la planta de
personal como: datos personales, por formacion académica, por género, por tiempo
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de servicio, por experiencia; y otros reportes de vinculacion como personal
vinculado a la fecha, por cargo, planta global y estructural; siendo asi que el
Sistema de informacién de gestion del empleo publico - SIGEP, aporta en la
gestion del talento humano efectivamente.

Herramientas de sequimiento

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

+ Formulario Unico de Reporte de Avance de Gestion - FURAG

* Modelo Estandar de Control Interno - MECI

* Sistema de Informacion y Gestion de Empleo Publico — SIGEP

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

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.

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 Gestion - MIPG con corte a diciembre de la
respectiva vigencia.

Evaluacion

La Evaluacion de cada componente del Plan Estratégico se realiza a través del
Formulario unico de reporte de avance de la gestion (FURAG). Este permite la
captura, el monitoreo y evaluacion de la gestion, el desempefio institucional y los
avances institucionales en la implementacién de las politicas de desarrollo

< Fondo Adaptacion



Plan Estratégico Institucional 2018-2022

administrativo de la vigencia anterior al reporte, recopilando informacion relevante
para la toma de decisiones respecto de la estandarizacion y optimizacion de la
gestion del empleo publico y del talento humano (Direccion de Empleo Publico,
2020).

Los resultados de esta evaluacion sera el insumo para la actualizacion y/o
elaboracion 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.
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