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Publica

Introduccioén

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

En cumplimiento del art. 15 de la Ley 909 de 2004, el cual define las funciones de las
unidades de personal de las entidades publicas, delegando en ellas la responsabilidad de
elaborar los planes estratégicos de recursos humanos, y reglamentando sus directrices
para la integracion de los planes institucionales y estratégicos al Plan de Accién por parte
de las entidades del Estado en el Decreto 612 de 2018, “por el cual se fijan directrices para
la integracion de los planes institucionales y estratégicos al Plan de Accién por parte de
las entidades del Estado”. El Ministerio de Tecnologias de la Informacién y las
Comunicaciones en cumplimiento a la normatividad vigente y propendiendo por un
desarrollo integral del empleado publico que se consolide en una estrategia con un
direccionamiento técnico, formul6 el presente documento.

El Plan Estratégico de Talento Humano esta construido de acuerdo con el ciclo de vida del
servidor publico, establecido en la politica de Gestion y desempefio del Talento Humano,
del Modelo Integrado de Planeacién y Gestion MIPG.

La Subdirecciéon de Talento Humano del Ministerio de Tecnologias de la Informacion y las
comunicaciones, a través de este plan define las lineas de accién que orientaran los
proyectos y practicas de la Gestion del Talento Humano conforme a la normatividad
vigente, la planeacion estratégica y la cultura organizacional, con el propésito de fomentar
un adecuado clima laboral y potencializar una cultura organizacional que contribuya al
desarrollo de las competencias del talento humano para el logro de los objetivos
institucionales, la mejora continua, el desarrollo y satisfaccion de sus servidores
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1. Contexto tedrico
Gestion del Talento Humano

Las organizaciones tienen caracteristicas de seres vivos, puesto que tienden a crecer y
sobrevivir dentro del mercado empresarial. Esta caracteristica conlleva tener una mayor
demanda de los recursos que requiere, para conseguir el éxito. Dentro de los recursos
indispensables se encuentra el talento humano, el cual también debe adquirir mas
conocimientos, habilidades y destrezas que le permitan cumplir con su labor. La gestion
del talento humano dentro de las organizaciones debe asegurarse de que su capital
humano, aplique mas los conocimientos, habilidades y destrezas indispensables para
mantener la competitividad del negocio. Todo ello para asegurar que la utilizacion de los
recursos materiales, financieros y tecnologicos sea eficiente y eficaz. Asi, las personas
seran el diferencial competitivo que propicie y sostenga el éxito de la organizacion; de
esta manera, se convierten en la competencia basica de ésta, en su principal ventaja
competitiva dentro de un mundo globalizado, inestable y cambiante en el que existe una
competencia feroz. (Chiavenato, 2008, pag.4)

La gestion del talento humano es entonces el proceso de administracion y direccion, que
tiene el propésito de orientar, coordinar y capacitar al componente humano dentro de la
industria, por lo que en sus funciones se encuentra la basqueda de capital humano
capacitado o adecuado para el desempefio eficiente de sus funciones.

De tal forma que el administrador encargado de la gestion del talento humano necesita
un conocimiento completo del funcionamiento de la organizacion para establecer si estos
componentes minimos son suficientes, como lo menciona Sanchez (2018)

La gestion del talento humano es indispensable para el éxito organizacional, pues las
iniciativas de dichas gestiones permiten entender el papel de los recursos humanos
como factor de competitividad pues se adopta una orientacién estratégica que, en el
planteamiento de los procesos, son congruentes para lograr el fin de la organizacion,
crear la mejor empresa y mejorar la calidad de vida laboral (Ramirez Molina, Chacon
Zuiiga, & Valencia Alfaro, 2018, pag. 23)

En Colombia, la gestion del talento humano se ejecuta desde el factor de la competencia,
y del factor relacionado con las condiciones intralaborales de la organizacion; desde la
competencia, se enfoca en la realizacion de una gestién organizacional centrada en
estrategias de desempenio, es decir, que los enfoques no se encuentran estructurados
sobre la produccion en si misma, por el contrario estarian enfocados en el desempefio
realizado por el talento humano (Enciso, 2011); entre tanto el componente de la
motivacion y apreciacion de la labor realizada, se introduce dentro de ese factor de
competencia.
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La consideracion a futuro sobre como seran o se ejecutaran los nuevos procesos de la
gestion del talento humano, es un ejercicio casi imposible, como lo menciona Santos,
(2010) histéricamente los cambios sobre los procesos de gestion son constantes, por lo
gue cualquier cosa puede afectar los ya propuestos en algin punto del estudio de caso,
el ejercicio es constante y las mediciones futuras no son exactas.

Desarrollo de las préacticas de la gestion del talento humano en sector publico

Las buenas practicas en la gestion del talento humano implican la profesionalizacion del
servidor publico, el fortalecimiento de las capacidades técnicas y comportamentales de
los funcionarios, cuyo objetivo es mejorar el servicio a la ciudadania, por lo que fomentar
un clima laboral a partir de la planificacién genera un valor publico a esta. El proceso de
planificacion toma en cuenta la ejecucion de estimulos al servidor publico que
correspondan con las necesidades dentro del contexto laboral; por lo que el bienestar
laboral es el conjunto de programas disefiados y adoptados dentro de las entidades
pUblicas para suplir esas necesidades.

Ademas, lograr un equilibrio en la entidad frente a las practicas laborales y las metas
planteadas, es un hito relevante para potenciar las capacidades de los funcionarios y
lograr un mayor compromiso y orgullo por su trabajo, su equipo de trabajo y la entidad
para la cual labora.

El bienestar

De forma general se entiende el bienestar como la satisfaccion de todas las necesidades
basicas humanas, la cual desde el planteamiento de Manfred Max-Neef se desarrollan
en dos aspectos, el primero Axiologicas, que comprenden todas aquellas relacionadas
con la subsistencia, la proteccion, el afecto, el ocio, la identidad y la libertad; mientras
gue las Existenciales, se entiende dentro del contexto de la persona, formas de ser,
hacer, tener y estar. Las mismas se elaboran a partir del reconocimiento de las
dimensiones de la persona; el bienestar o la satisfaccion entendida como calidad de vida
laboral hace referencia a un ambiente de trabajo entendido como satisfactorio, desde el
sector publico se realiza programas de identificacion de la satisfaccion o bienestar del
empleado publico dentro de lo que se describe de las dimensiones, en ese sentido se
expone que:

Funcion Publica, en compafiia de algunas entidades, ha desarrollado toda una serie de
iniciativas, programas y actividades encaminadas a elevar los niveles de bienestar de los
servidores. Estas son muy faciles de implementar en cualquier entidad a través de las
areas de talento humano (Direccion de Empleo Publico, 2018, p. 14).

Ciertamente las entidades tienen una preocupacion preliminar sobre la calidad del
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servicio que presta el empleado publico, de esta manera se hace necesario realizar
programas de manera constante que permitan primero identificar brechas, y segundo
implementacion de acciones.

El Departamento Administrativo de la Funcion Publica establece que todas las entidades
de orden nacional y/o territorial, deben implementar planes de bienestar para sus
funcionarios anualmente, y a través de una serie de lineamientos. Sobre los programas
de bienestar social indica:

i) Los programas de bienestar social deben organizarse a partir de las iniciativas de los
servidores publicos como 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 deben permitir
elevar los niveles de satisfaccion, eficacia, eficiencia, efectividad e identificacion
del empleado con el servicio de la entidad en la cual labora. (Decreto 1567 de
1998, Capitulo Ill, articulo 20) vy,

i) EI desarrollo de planes de bienestar social en entidades publicas, propician
condiciones en clima laboral que favorecen el desarrollo de la creatividad, el
sentido de pertenencia u orgullo como se mencionaba anteriormente, la
participacion y la seguridad laboral, asi como la eficacia, eficiencia y efectividad
en su desempefio.

El Ministerio TIC a patrtir de la identificacion de las brechas que arrojan las mediciones
de ambiente laboral y la identificacién del perfil cultural, ha logrado desarrollar estrategias
gue le han permitido destacarse en el sector publico. Sus practicas alrededor del tema
han permitido que a hoy sea considerada como un referente en la materia. La entidad
incluyé dentro de su programa de bienestar el desarrollo de una ruta de felicidad, que se
basa en el fortalecimiento de la camaraderia y el sentido de equipo entre sus
funcionarios. Esta estrategia les ha permitido a los funcionarios, acceder a los servicios
que son de su interés. La entidad también ha fomentado espacios de camaraderia
logrando que haga parte de su ADN organizacional el reconocimiento y celebraciéon de
fechas especiales, en cuyas actividades participan sin importar el tipo de vinculacién,
todos los servidores de la entidad. Esto ha permitido que se reconozca en los estudios
de clima organizacional, el sentido de equipo y camaraderia dentro de la entidad, cuyo
factor ejerce como potenciador del orgullo y sentido de pertenencia por la entidad.

La evaluacion de desempeiio

El concepto de desempefio laboral se basa en dos lineas involucradas una la de la
motivacion y otra en las competencias que posea el individuo, la motivacion se esta
compuesta a su vez por la lealtad y el esfuerzo, y la otra se compone por la capacitacion
y desarrollo que se reciba, por esta dualidad es que se hace conveniente evaluar en
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varios momentos a través del tiempo. Es importante considerar que la motivacién se
integra fundamentalmente con el desempefio ya que si consideramos el trabajo de una
persona con entusiasmo y gusto pues este presentara un mejor resultado que el de un
trabajador que no lo esté, igualmente en lo que cabe al clima laboral los empleados
muestran un mejor desempefio en la organizacién cuando esta proporciona ambiente
saludables, amenos y estables para trabajar.

Los gobiernos tienen como deber el mejoramiento de sus servicios y la entrega de
resultados constantes en su gestion, en tal sentido es un aspecto de particular relevancia
la revision constante del desempefio de los servidores publicos ya que son ellos los que
elaboran dicha gestion; el desempefio se entiende tradicionalmente como el
cumplimiento de la mision de las entidades publicas cumpliendo con los objetivos
realizando actividades propias de su cargo, en cuanto al rendimiento este se entiende
como el ejercicio de actividad laboral de la mejor manera posible, por lo que cada
observacion que se realice sobre la ejecucion de la actividad laboral en relacion con su
desemperio se entiende como condiciones para mejorar la contribucion laboral.

En relacién con lo anterior, las entidades tienen dificultad para desarrollar metodologias
de medicién del rendimiento (Camargo Salas, 2017), ya que estas se realizan dentro de
un esquema completo de la entidad y no de la observacion individual de las funciones
de los empleados; por eso, se plantea que desde la perspectiva de la administracién hay
que contar con multiples elementos que integren la mision individual del empleado con
la mision de la institucion, por lo que la tecnologia es crucial al realizarla examinacion.

Como lo indica la teoria, estas metodologias evaluativas no pueden solamente
relacionarse con las herramientas o los instrumentos Utiles para medir el desempefio,
sino que, ademas, deben integrar los cambios relacionados con la concepcién del
empleo publico, en donde la productividad pasa a ser el eje central y el crecimiento el
objetivo principal.

En este nuevo sistema, la gestion del rendimiento pasaria a ser un proceso integrado, y
no un tramite administrativo que se hace por cumplir. Se observa que los elementos
necesarios para el desarrollo de dichos programas deben contar con una revision
constante en vez de ciclos de cada dos afios, una revisién individual sobre el aporte del
empleado a la organizacién y no solo segmentado o institucional; oportunidad de
participacion por parte de los empleados, y finalmente un analisis enfocado en las
diferencias de competencia dentro de las instituciones.

En el empleo publico, se evalta al funcionario en su desempefio desde el aspecto
integral de la institucion como una sola pieza que integra a los demas, es decir una rueda
gue funciona a partir de la labor de todas, este es un concepto propio de los principios
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administrativos, siguiendo dicha légica una parte del gran componente ejerce presion
sobre la ejecucion del mecanismo por consiguiente la evaluacion se orienta hacia el
individuo y no solo la institucion.

La capacitacion

Las instituciones requieren el desarrollo constante y sistematico de habilidades y
competencias de sus empleados sobre el cumplimiento de sus objetivos propios, por lo
que se establece no solo desde el aspecto realizado por el empleado, se considera
aspectos propios del cargo, el historial laboral y la capacidad de todos los empleados
involucrados; por lo que se evalla experiencias anteriores de los empleados y la
iniciativa de esta.

El objetivo principal es sacar el potencial de los empleados, mas alla de su rendimiento.
Se considera la importancia del cargo y las necesidades individuales que requiere, ya
que las entidades publicas se diferencian de otras actividades en el tema de la
capacitacion, pues debe considerar la mision de la entidad, las metas de la organizacion
y su aporte al cumplimiento de los mismos.

Con el anterior proceso metodolégico se ha estructurado un plan sélido, que responde
eficientemente a las demandas sociales y a la realidad institucional de un Estado que
reconoce al ciudadano como el centro de su accionar y al servidor publico como el
corazén del cambio y de la consolidacién de una gestién publica moderna, eficiente,
productiva, transparente y participativa (Direccion de Empleo Publico, 2017, p. 17).
Requiere de un constante proceso que toma en cuenta los cambios de las politicas
nacionales para el desempefio de las funciones propias de cada administracion, por ello
desde el aspecto de las estrategias para la capacitacion de los empleados en las
entidades publicas las mismas se elaboran con relacion a las necesidades propias de
los individuos y el aspecto misional de la entidad.

Sin embargo aun existe una amplia brecha normativa, que imposibilita a las entidades
publicas a establecer programas de capacitacion para todos sus colaboradores
independiente de su tipo de vinculacion, por lo que los esfuerzos para proporcionar
escenarios de desarrollo del talento humano se ven escasos teniendo en cuenta que la
realidad de la vinculacion en entidades publicas supera el 50% los contratos de
prestacion de servicios, cuya modalidad no establece vinculacion laboral directa con las
entidades por lo que, en materia de beneficios y acceso a educacion no formal, para los
contratistas son nulos.
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Desarrollo normativo

El propoésito superior de las entidades de orden publico debe ser propiciar beneficios
tangibles a sus grupos de interés o ciudadania en general. Por eso desde el Gobierno
Nacional se establece que las entidades desarrollen y realicen seguimiento a su gestiéon
para generar valor publico. A raiz de esto, surge el Modelo Integrado de Planeacion y
Gestion — MIPG el cual busca fortalecer la medicion del desempefio de la Administracion
Publica.

El Modelo Integrado de Planeacién y Gestion- MIPG, es el marco de referencia para dirigir,
planear, ejecutar, hacer seguimiento, evaluar y controlar la gestion de las entidades
publicas con el fin de generar resultados que atiendan a los planes de desarrollo y que
resuelvan las necesidades y problemas de los ciudadanos con integridad y calidad en los
servicios.

En ese contexto, hacer referencia al corazon del modelo conforme al MIPG es poner en el
centro de todo el modelo al Talento Humano y a las practicas para su desarrollo,
permitiendo la armonizacion de la funcién del recurso humano con los objetivos
estratégicos organizacionales, con el fin dltimo de mejorar el desempefio institucional. Lo
gue supone un gran reto en la efectividad y la aplicacién de las politicas dirigidas a los
servidores para fortalecer su ciclo de ingreso, desarrollo y retiro. Con el enfoque, no solo
de aumentar la productividad de los servidores sino de generar resultados con valores; es
decir bienes y servicios que tengan efecto en el mejoramiento del bienestar del ciudadano.

Segun la Ley 489 de 1998, que dicta normas sobre la organizacion y funcionamiento de
las entidades del orden nacional y se expiden las disposiciones, principios y reglas
generales para ejercer las atribuciones previstas en los numerales 15y 16 del articulo 189
de la Constitucién Politica. Adicionalmente, la Ley 872 de 2003 crea el Sistema de Gestién
de la Calidad para la Rama Ejecutiva del Poder Publico y otras entidades prestadoras de
servicios; y mediante el Decreto 943 de 2014 se actualiza el Modelo Estandar de Control
Interno (MECI) para el Estado Colombiano, cuyo objetivo es suministrar las directrices, los
lineamientos y el modelo de desarrollo, fortalecimiento y mejora continua de las entidades
publicas. Entre los subsistemas relacionados con el Modelo Estandar de Control Interno
figura el ambiente laboral como factor determinante en el buen desempefio del ambiente
de control (Acuerdos, Compromisos o protocolos éticos, desarrollo del talento humano y
estilo de direccion).

1.2 Contexto estratégico

El plan Estratégico del talento Humano responde a la dinamica del contexto cambiante y a
los pardametros derivados de un enfoque estratégico centrado en los siguientes
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lineamientos fundamentales:

Vi.

Conectividad. Cumplir con conectar al pais para asegurar la productividad.
Conectar con un proposito, para que las personas puedan cumplir sus suefios en
cuanto a estudiar, comunicarse y realizar sus proyectos. Conectar de manera
diferente, orientados a las regiones, centrados en el ser humano, y asegurando que
los proyectos de conectividad sean sostenibles. Fortalecer el uso de datos para
tomar cualquier decision y segmentar los tipos de publicos implementando
tecnologias emergentes.

Desarrollo de la sociedad del conocimiento y latecnologia. Tener proyectos de
conectividad que generen transformacion y viceversa (sinergia, integralidad).
Desarrolla un proceso de comunicacion claro que comprenda y dialogue con base
en las necesidades de las distintas regiones del pais. Tener siempre transparencia
en los datos, articulacion y acompafiamiento con los entes gubernamentales.
Fortalecer la formacion y empleabilidad en habilidades TIC (talentos tic). Apoyar al
agro, para que puedan romper con las cadenas de intermediacion. Tener un banco
de experiencias, ciudades inteligentes, generacion de valor y conocimiento,
inteligencia artificial y acompafiamiento a sectores de salud, justicia, industria y
comercio. Es muy importante potenciar los programas de inclusion y grupos
diferenciales.

Un ecosistema seguro. Tener siempre en consideracion, la urgencia interna y
externa de la ciberseguridad. Fortalecer la seguridad digital: con colcert, robustecer
el sistema (pnd, creacion de agencia de seguridad digital). Incrementar la
pedagogia, la articulacion y el seguimiento preventivo. Incrementar el uso
responsable de las TIC: estrategia de salud mental (pandemia) con un claro foco en
el ser humano.

Prevencidn. Realizar una prevencion inteligente, mas que temas sancionatorios,
ser disruptivos en la implementacion de los principios de la funcion administrativa.
Lograr eficiencia y eficacia, acortando pasos, realizando acompafiamiento
preventivo mediante guias y capacitaciones, teniendo en cuenta los destinatarios
para entender sus necesidades, y cerrar la brecha digital. Realizar de manera
diferente las verificaciones en la industria.

Fortalecimiento _de la industria. En las convocatorias de conectividad, lograr
emprendimientos y desarrollos de la industria, incluyendo tecnologias emergentes
- vigilancia, monitoreo e interventorias remotas. Impulsar desarrollos que cierran
brechas. pasar de prototipos (beta) a comercial. Trabajar en los tipos de industrias:
telecomunicaciones, postal, radio, contenidos multiplataforma y software.
Desarrollo de contenido audiovisual multiplataforma: trabajar en dos enfoques:
usar poder de la regién para comunicar lo que hace el ministerio garantizando una
mayor presencia en region. Y fortalecer la generacion de contenidos con enfoque
diferencial y para audiencia segmentada, logrando un reconocimiento internacional,
convocatorias disruptivas.

10
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El MINTIC, se compromete a orientar todas sus actuaciones en el ejercicio de la funcion
publica hacia el logro del propédsito superior, la Vision, la mision y los objetivos de la
entidad.

PROPOSITO SUPERIOR: "Conectarnos para cumplir nuestros suefios y mejorar
permanentemente nuestra calidad de vida"

VISION: En el 2026, logramos conectar de manera sostenible el 85% del pais,
transformando digital y productivamente las regiones, convirtiéndonos en un referente a
nivel mundial.

MISION: El Ministerio de Tecnologias de la Informacion y las Comunicaciones lidera la
iniciativa publica para impulsar la inversion en el sector TIC y para la transformacién digital
del Estado; para ello, focaliza los esfuerzos, genera incentivos, cuenta con un equipo de
trabajo de alto desempefio, da ejemplo en el uso de las TIC en sus servicios y procesos
totalmente digitales. Es un promotor de programas y proyectos que fortalecen las
competencias ciudadanas digitales de acuerdo con el contexto de cada region y establece
alianzas publico-privadas bajo un modelo sostenible que genera desarrollo en todo el pais.

OBJETIVOS MISIONALES: los objetivos del Ministerio de Tecnologias de la Informacion
y las Comunicaciones MINTIC, conforme lo dispuesto por el articulo 17 de la Ley 1341 de
2009 modificado por el articulo 13 de la Ley 1978 de 2019, y el Decreto 1064 de 2020 son:

1. Disefiar, formular, adoptar y promover las politicas, planes, programas y proyectos
del sector de Tecnologias de la Informacién y las Comunicaciones, en
correspondencia con la Constitucion Politica y la Ley, con el fin de promover la
inversion y el cierre de la brecha digital, contribuir al desarrollo econémico, social y
politico de la Nacion, y elevar el bienestar de los colombianos.

2. Promover el uso y apropiacion de las Tecnologias de la Informacion y las
Comunicaciones entre los ciudadanos, las empresas, el Gobierno y demas
instancias nacionales como soporte del desarrollo social, econémico y politico de la
Nacion.

3. Impulsar el desarrollo y fortalecimiento del sector de las Tecnologias de la
Informacién y las Comunicaciones, promover la investigacion e innovacion
buscando su competitividad y avance tecnolégico conforme al entorno nacional e
internacional.

4. Definir la politica publica y adelantar la inspeccion, vigilancia y el control del sector
de Tecnologias de la Informacion y las Comunicaciones, incluyendo el servicio de
television abierta radiodifundida y el servicio de radiodifusion sonora, con excepciéon
de aquellas funciones de inspeccion, vigilancia y control a cargo de la Comision de
Regulacion de Comunicaciones y a la Agencia Nacional del Espectro.

5. Ejercer la asignacion, gestién, planeacion y administracion del espectro

11
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radioeléctrico.
VOCACION: El Ministerio de Tecnologias de la Informacién y las Comunicaciones
es una entidad orientada al servicio hacia los ciudadanos, innovadora, generadora
de incentivos, de vocacion incluyente, que trabaja en equipo; comprometida con dar
ejemplo en la transformacion digital del Estado, con la transparencia de sus
actuaciones y con el empoderamiento del ciudadano.
Valores contenidos en el Codigo de Integridad del MinTIC
Los empleados publicos del Ministerio enmarcan su actuar y labor diaria en los valores
definidos en el Cédigo de Integridad, alineados con los definidos por la Funcién Puablica,
los cuales se presentan a continuacion:

Honestidad

Actuo siempre con fundamento en la verdad, cumpliendo mis deberes con transparencia y
rectitud, y siempre favoreciendo el interés general.

Respeto

Reconozco, valoro y trato de manera digna a todas las personas, con sus virtudes y
defectos, sin importar su labor, su procedencia, titulos o cualquier otra condicién.

Compromiso

Soy consciente de la importancia de mi rol como servidor publico y estoy en disposicion
permanente para comprender y resolver las necesidades de las personas con las que me
relaciono en mis labores cotidianas, buscando siempre mejorar su bienestar.

Diligencia

Cumplo con los deberes, funciones y responsabilidades asignadas a mi cargo de la mejor
manera posible, con atencion, prontitud, destreza y eficiencia, para asi optimizar el uso de
los recursos del Estado.

Justicia

Actuo con imparcialidad garantizando los derechos de las personas, con equidad, igualdad
y sin discriminacion.

Responsabilidad
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Tomo decisiones conscientes, teniendo en cuenta los impactos y consecuencias que
puedan producirse por mis actos.

Transparencia

Ser transparente es hablar claramente con nuestros interlocutores es no ocultar
informacion veraz y autentica, es procurar actuar sin comprometer asuntos personales
siendo objetivo en la toma de decisiones.

Modelo Integrado de Gestion

El Modelo Integrado de Gestién del Ministerio /Fondo Unico de Tecnologias de la
Informacién y las Comunicaciones, es el instrumento gerencial adoptado por la Alta
Direccion para fortalecer la gestidn institucional y consolidar la efectividad organizacional,
a través de la aplicacion de criterios y mecanismos de monitoreo y evaluacion de las
facultades conferidas a las entidades publicas, permitiendo la toma de decisiones
oportunas en pro del cumplimiento de su mision, vision y objetivos institucionales.

El MIG esta conformado por las siguientes dimensiones:

1. Dimensién Estrategia: Es la dimension que direcciona la gestiéon del Ministerio/Fondo
Unico TIC, es orientadora y visionaria, permite focalizar la labor hacia un propésito retador.
Mediante la estrategia se aclara qué es lo que quiere lograr la organizacion y comprende
los elementos que el Ministerio/ Fondo Unico TIC formulan para establecer sus lineas de
accion con la finalidad de integrarlos en un marco estratégico coman.

2. Dimension Cultura: Es la dimensién que establece el marco de accion centrado en
principios y valores que deben adoptar todos los colaboradores de la entidad a través de
la cultura organizacional, orientado a la realizacion de la mision, vision y objetivos
institucionales del Ministerio/Fondo Unico TIC.

3. Dimension Relacion con los Grupos de Interés: Es la dimension que facilita la
comunicacion, el intercambio de informacion y la atencién oportuna, veraz y efectiva de las
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solicitudes de sus grupos de interés, encaminada a la satisfaccién de sus necesidades y
expectativas.

Esta dimension esta orientada a la definicion de acciones anticipadas que generen mutuo
beneficio entre los grupos de interés y el Ministerio/Fondo Unico TIC, a través del
conocimiento de sus intereses, motivos, condiciones y especificidades.

4. Dimension Arquitectura Institucional: Es la dimension que establece los
linchamientos, mecanismos y herramientas que, en términos de disefio organizacional,
debe tener el Ministerio/Fondo Unico TIC para cumplir con sus propésitos. En esta
dimension se identifican, racionalizan, simplifican y automatizan tramites internos,
procesos transversales y procedimientos, y se optimizan los recursos, caracterizando al
Ministerio/Fondo Unico TIC como organizaciones modernas, innovadoras, flexibles y
abiertas al entorno, para transformarse, adaptarse y responder agilmente a las demandas
y necesidades de la comunidad para lograr los objetivos del Estado.

Para cumplir con tales propésitos se desarrollan tres componentes:

a) Procesos: tienen como objetivo hacer transversal el accionar de la Entidad a partir
de la identificacion de los aportes de las dependencias en términos de generacion
de valor, para el cumplimiento de los objetivos estratégicos del Ministerio/Fondo
Unico TIC, previendo una orientacién consciente hacia la satisfaccion de las
necesidades y expectativas de sus grupos de interés, la claridad acerca de la
interaccion existente entre ellos, y la determinacién de los recursos, roles y
responsabilidades pertinentes para su desarrollo.

b) Informacién: fomenta la administracion integral de la relacion que poseen los
procesos internos, los sistemas de informacion en los que se soportan, y la
informacion que se genera. Ello incluye la centralizacion de la informacion
transaccional, la conservacion ordenada de la misma, independiente del medio en
que se genere y su uso responsable. Su intencién es reconocer a la informacion
como un activo institucional y lograr su disponibilidad, integridad, confidencialidad y
autentificacion de acuerdo con su criticidad, parte fundamental de la gestion del
conocimiento del sector TIC, la transparencia y el acceso al que tienen derecho los
grupos de interés.

c) Tecnologias de la Informacién - Tl (Sistemas de Informacidn, Servicios
Tecnoldgicos (Tecnologia) y Seguridad de la Informacién): buscan planear
estratégicamente los sistemas de informacién a través de su disefio, operacion,
soporte y mejoramiento para apoyar la gestion de los procesos identificados para el
Ministerio/Fondo Unico TIC, y soportar el flujo de la informacion que circula por sus
dependencias en términos de accesibilidad, disponibilidad, integridad,
confidencialidad, autentificacion y generacién de conocimiento. Su implementacién
permite promover su utilizacion como una pieza clave para el mejoramiento
continuo, la innovacion organizacional y la preservaciéon de la memoria institucional.
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La implementacion de los planes de ajuste tecnoldgico, protocolos de IPv6,
seguridad y privacidad de la informacion y manejo de redes, entre otros, hacen parte
de este componente.

5. Dimensién Sequimiento, Control y Mejora: Es la dimension que desarrolla los
mecanismos de seguimiento utilizados por el Ministerio/Fondo Unico TIC, fortaleciendo su
capacidad de autoevaluarse para detectar desviaciones, establecer tendencias y generar
recomendaciones que orienten acciones oportunas de mejoramiento, mediante la
ejecucion de las estrategias de autoevaluacion. Se desarrolla a través del MECI alineado
al modelo COSO-INTOSAI, proporcionando dos elementos principales: una estructura
para el control de la estrategia la gestion y la evaluacion de las entidades del Estado con
cinco componentes y un esquema de asignacion de responsabilidades a través de las
diferentes lineas de defensa y roles para la gestion del riesgo y el control el cual se
distribuye en los servidores de la entidad, por lo cual no es una tarea exclusiva de la Oficina
de Control Interno.

El Modelo Integrado de Gestion - MIG de acuerdo con sus cinco (5) dimensiones se alinea
con el MIPG definido por el Departamento Administrativo de la Funcién Publica y sus siete
(7) dimensiones relacionadas en el siguiente cuadro:

Tabla 1. Dimensiones Modelo Integrado de Gestion

| DIMENSIONES MIG | DIMENSIONES MIPG |
Cultura -Talento humano
-Gestion del conocimiento e innovacion
|Estrategia ||-Direccionamiento estratégico y planeacion |
Grupos de Interés -Informacién y comunicacion

-Gestibn con valores para resultados
-Evaluacion de resultados

Arquitectura Institucional -Informacién y comunicacion
-Gestibn con valores para resultados
-Evaluacion de resultados

|Seguimiento, Control y Mejora ||-Contro| interno 'Evaluacion de resultados |
Elaboracion propia. Fuente: MIPG Mintic 2024

Sistema Integrado de Gestién (SIG)

El Sistema Integrado de Gestion - SIG del Ministerio/Fondo Unico de TIC es un instrumento
gerencial, cuyo propdésito es garantizar el desarrollo del MIG mediante la mejora continua
de la gestion, el aprovechamiento de los recursos, el cumplimiento de los objetivos
estratégicos de la entidad, materializandose mediante el Modelo de Operacién por
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Procesos, con una gestion integral de calidad, ambiental, seguridad y privacidad de la
informacion, apoyando la prestacion del servicio publico de tecnologias de la Informacién

y las comunicaciones.

Diagrama 1. Modelo Integrado de Planeaciéon y Gestion (MIPG)
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Fuente: MIPG Mintic 2024

Diagrama 2. Responsables del Sistema Integrado de Gestion

Estd en cabeza del Jefe de la Oficina Asesora de
Planeacién y Estudios Sectoriales o quien haga sus veces.

Esta en cabeza del Subdirector Administrativo o quien
haga sus veces.

Esta en cabeza del Oficial de Seguridad y Privacidad de la
Informacién o quien haga sus veces.

Esta en cabeza del Subdirector para la Gestion del Talento
Humano o quien haga sus veces.

Estrategia de
Responsabilidad

ERSI:

Social Institucional —

Estd en cabeza del Subdirector Administrativo o quien
haga sus veces.

Fuente: SIG Mintic 2024
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1.3Normatividad asociada

Tabla 2. Normatividad asociada a la gestion estratégica del Talento Humano

Normatividad Descripcion

Decreto 1567 del 5
de
agosto de 1998

Por el cual se crea el sistema nacional de capacitacion
y el sistema de estimulos para los empleados del
Estado.

Ley 909 del 23
de

veiseptiembre
de 2004

Expide normas que regulan el empleo publico, la
carrera eiadministrativa, gerencia publica y se
dictan otras disposiciones.

Ley 1010 del 23 de
enero de 2006

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

Ley 1064 del 26 de
julio 2026

Dicta normas para el apoyo y fortalecimiento de la
educacion para el trabajo y el desarrollo humano,
establecida como educacion no

formal en la ley general de educacion

Ley 1221 de 16 de
julio de
2008

Establece normas para promover y regular el
Teletrabajo.

Decreto 1083 del
26 de
mayo de 2015

Por el cual se expide el Decreto Unico Reglamentario
del Sector de Funcién Publica

Decreto 1072 del
26 de mayo de
2015

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

Cddigo de
Integridad del
Servidor Publico
2017

DAFP crea el Codigo de Integridad para ser
aplicable a todos los servidores de las entidades
publicas de la Rama Ejecutiva

colombiana

Decreto 1064 de
2020

"Por el cual se modifica la estructura del Ministerio
de Tecnologias de la Informacion y las
Comunicaciones

Circular Interna
012 de 2022

Situaciones de Bienestar, Seguridad, Salud en el
trabajo y Administrativas de Talento Humano

2 Alcance

El Plan Estratégico del Talento Humano del Ministerio de Tecnologias de la Informacion y
las Comunicaciones inicia con la deteccion de necesidades para la construccion de cada
uno de los planes Institucionales y termina con la evaluacion de estos, sera aplicable para
todos los servidores publicos de la entidad de acuerdo con la normatividad vigente.
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2.10bjetivos

2.2 Objetivo

General

Establecer las estrategias asociadas a la Gestion del Talento Humano para el
fortalecimiento de la calidad de vida laboral, competencias y cultura organizacional en la

entidad

2.3 Objetivos Especificos

Desarrollar y ejecutar los diferentes planes asociados a la Gestion del
Talento Humano

Establecer acciones que fortalezcan cada una de las etapas del ciclo de vida
del servidor publico de MIinTIC

Propiciar estrategias que fomenten condiciones de calidad de vida laboral
para los funcionarios de la entidad

3. Caracterizaciéon de los Empleos

La planta de personal del

Ministerio de Tecnologias de la Informacion y las

Comunicaciones, distribuida por nivel jerarquico y tipo de nhombramiento, es la siguiente,
siendo el mas representativo el nivel profesional con un 64%, del total de la planta.

Tabla 3. Caracterizacion de los Empleos

NIVEL CARRERA LNR TOTAL %
DIRECTIVO 32 32 5%

ASESOR 13 64 77 12%
PROFESIONAL 400 20 420 64%
TECNICO 55 55 8%

ASISTENCIAL 66 9 75 11%
Total 534 125 659 100%

Fuente: Plan de Prevision de Recursos Humanos 2025 / GIT Administracion de Personal

Planta de personal provista

De los 659 empleos que componen la planta de personal del Ministerio, a 31 de diciembre
de 2024 se encontraban provistos 530 empleos, lo que equivale a un 80.428% de provision
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de la planta. Es decir que al 31 de diciembre de 2024 se encontraban vigentes 129
vacantes, equivalente a un 19.58%.

ESTADO DE PROVISION - PLANTA DE
PERSONAL

31 DE DICIEMBRE DE 2024

M Provisto M Vacante

Fuente: Plan de Prevision de Recursos Humanos 2025 / GIT Administracién de Personal

Planta de personal provista por género

Composicion por Género

thithenmme

Fuente: Git Administracion de Personal — Planta de Personal Diciembre 2024

Tabla 4. Clasificacion trabajadores por rango de edad y generacion

RANGO DE
EDAD CANT |GENERACION

20 A 34 ANOS 94 Milenials
35 A 49 ANOS 292 Generacion X
50 A 69 ANOS 144 Baby Boomers

Fuente: Git Administracién de Personal — Planta de Personal Diciembre 2024
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4. Diagnostico de la Gestion Estratégica del Talento Humano

Durante la vigencia 2024 desde la Subdireccion para la Gestion del Talento Humano, se
aplicé el autodiagnostico de la gestion estratégica del talento Humano, como seguimiento
de los avances en cada una de las dimensiones establecidas para la politica. Los
resultados obtenidos por ruta son los siguientes:

Resultados General de la Politica:

Diagrama 3. Politica gestién estratégica del Talento Humano

100

P
== 04,0

80

POLITICA GESTION ESTRATEGICA DEL TALENTO
HUMANO
Fuente: Mintic 2024

Diagrama 4. Interpretacion de los Resultados Politica gestion estratégica del
Talento Humano

100

CONSOLIDACION (81-100)
&0

&0

BASICO OPERATIVO ALTO (41-60)
40

BASICO OPERATIVO MEDIO (21-40)
20

BASICO OPERATIVO BAJO (0-20)

POLITICA GESTION ESTRATEGICA DEL TALENTO HUMANO

De acuerdo con el diagrama anterior, se indica que la calificacion global obtenida en la

implementacion de la politica de gestion estratégica del Talento Humano, asciende a un
puntaje de 96,1.
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Diagrama 5. Niveles de la gestion del Talento Humano

Consolidacion
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La enbdad no ha mstalado practcas falta posiconar e tema a nivel estralégice
de valor agregado en GETH. Se méa
@ las dreclnoes generales,
umpliendo los aspecios formales de
la gestén

Fuente: Funcién Pablica, 2016

Como se puede observar en el diagrama anterior, la gestion estratégica del Talento
Humano de la entidad clasifica en el nivel de “Consolidacion”, nivel que indica que las
acciones implementadas se encuentran en su maximo nivel de desarrollo para los
estandares esperados, contribuyendo de este modo a la consecucion de resultados.

4.1 RESULTADOS FURAG

Tabla 5. Resultados FURAG
FURAG 2018| 2019| 2020| 2021| 2022| 2023

Resultad0|n<~j|cedg . 86 965 | 98.2 99,2 | 95,1 | 96,7
Desempefio Institucional

Resultado Dimensiéon de
Talento Humano

Resultado Politica Estratégica
del Talento Humano

Resultado Politica de
Integridad

82.8 | 93 89.8 93,4 | 921 99,2

852 | 964 | 954 | 963 98 | 993

743 | 788 | 79.3 83,9 | 89 99,2

Elaboracion propia, Mintic (2024)
5. PLANES DERIVADOS

5.1 Plan Institucional De Capacitacion
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El Plan de Capacitacion para cada vigencia esté orientado a fortalecer las competencias
individuales y colectivas en aras de favorecer el cumplimiento de la Misién Vision y
objetivos Institucionales, es por ello, que se establecen talleres cursos, conferencias y
diplomados con el acompafiamiento del Conocimiento Interno de la Entidad y
universidades acreditadas, su vigencia es anual y cuenta con la revision de una mesa
técnica y la aprobacion del Comité MIG para su publicacion y formalizacion. Para la
construccion del plan 2025 se tomara en cuenta la encuesta de necesidades aplicada a
los funcionarios de la entidad, asi mismo con los resultados de la encuesta de percepcion
de servicios ofrecidos por el proceso cuyas respuestas ayudaran a establecer las
actividades y tematicas que hacen parte de esta vigencia.

A continuacién, se pueden observar las fases establecidas para la ejecucion del plan de
formacion y capacitacion 2025:

Diagrama 6. Fases para la ejecucion del Plan de formacion y capacitacion

Recoleccién de
necesidades
manifestadas por las
EICES

Contratar el plan de
capacitacion con
Universidades

Participacion de los
servidores en la seleccién
de las capacitaciones

Revisién del plan de
formacion y capacitacion
Vigente

Fuente: Mintic (2024)

De acuerdo con los lineamientos establecidos por el Departamento Administrativo de la
Funcién Publica DAFP, el plan de formacion y capacitacion cuenta con los siguientes
ejes teméticos:

Diagrama 7. Ejes tematicos Plan de formacion y capacitaciéon
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Fuente: Departamento Administrativo de funcién publica 2024

Acciones de induccion y reinduccién

La Subdirecciéon para la gestion del Talento Humano a través del GIT de Desarrollo del
talento humano, adelanta los programas de induccién y reinduccion, teniendo en cuenta
los lineamientos establecidos para ella, garantizando la realizacion de procesos de
induccion maximo dos meses después del ingreso de nuevos funcionarios , asi como los
procesos de reinduccion, la entidad aplico el proceso de reinduccién en la vigencia 2023,
por lo tanto es necesario la realizacion del proceso de reinduccién institucional.

Asi mismo se establecié un programa de induccion el cual contempla tres fases en las
cuales participa un equipo multidisciplinario para abarcar la integralidad de los temas

5.2 Plan De Bienestar Social E Incentivos

El objetivo general del Programa Nacional de Bienestar es: Promover iniciativas y
estrategias de bienestar laboral para las servidoras y los servidores publicos que
contribuyan a mantener un equilibrio entre su vida personal, familiar y laboral y se fomente
su productividad social, gracias a la motivacion y al reconocimiento por su buen
desempefio, promoviendo la identidad y la vocacién por el buen servicio publico.

El desarrollo anual del Bienestar en las entidades comprende cinco ejes: Equilibrio
Psicosocial, Salud Mental, Diversidad e Inclusion, Transformacion Digital, Identidad y
vocacion por el Servicio Publico. (Cartilla "Programa Nacional de Bienestar", 2023-2026)
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Acompafiamiento
Caja de Compensacion Familiar

Para la vigencia 2025 se realizé la encuesta de necesidades de bienestar e incentivos para
los funcionarios de la entidad con dichos resultados se disefig para aprobacion el programa
de Bienestar de Bienestar del Ministerio TIC 2025, el cual contara con actividades
distribuidas a lo largo del afio por cada uno de los ejes establecidos, el programa de
Bienestar del Ministerio TIC esta enfocado en el desarrollo de actividades tanto virtuales
como presenciales para fortalecer los lazos de union y participacion Familiar, y se ha
trabajado para la ampliacion de cupos teniendo en cuenta el numero de funcionarios
activos en la entidad y la caracterizacion de la poblacion

Diagrama 8. Ejes del Programa Nacional de Bienestar

Son cinco (5) los ejes que componen el Programa Nacional de Bienestar: i) el eje de equilibrio
psicosocial; i) el eje de salud mental; iii) el eje de diversidad e inclusion; iv) el eje de

transformacion digital y v) el eje de identidad y vocacion por el servicio publico. pepartamento
Administrativo de la Funcion Plblica (DAFP)

&) = Be

Eje 1: Equilibrio . Eje 3: Diversidad e
Psicosocial Eje 2: Salud Mental Inclusion

A D

Eje 4: Transformacion Eje 5: Identidad y Vocacién por el
Digital Servicio Pablico

Fuente: Departamento Administrativo de la funcion publica- Programa Nacional de Bienestar 2024

5.3 Plan de Seguridad y Salud en el Trabajo

El objetivo del plan 2025 es Documentar, Implementar y mantener las actividades del
Sistema de Gestion de Seguridad y Salud en el Trabajo de acuerdo con lo establecido en
la Resolucion 0312 de 2019 de los estandares minimos del SG-SST y la ISO 45001:2018,
con el fin de garantizar la prevencion de accidentes de trabajo y enfermedades laborales
y el cumplimiento de la planeacion estratégica del SGSST en el Ministerio TIC. Asi mismo,
planificar las actividades para lograr los objetivos y metas del Sistema de Gestién de
Seguridad y Salud en el Trabajo en el Ministerio TIC, para la proteccion y promocion de la
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salud de los funcionarios, en cumplimiento de la normatividad y politicas institucionales.

Para la generacion del Plan SST 2025, se tuvieron en cuenta los resultados de la encuesta
de percepcion de servicios ofrecidos en 2025 por el proceso de gestion de talento humano
en cuanto a SST, asi mismo los resultados de la auditoria interna al sistema realizada en
la vigencia y los lineamientos normativos aplicables.

5.4 Plan de Vacantes

El plan anual de vacantes tiene por objetivo la provision definitiva de los empleos de
acuerdo con sus caracteristicas:

= La provision transitoria de empleos de carrera administrativa se hace
a través de las figuras de encargo o con nombramientos provisionales,
de acuerdo con la normatividad vigente.

» La provision definitiva se realizara mediante procesos de ascenso que
adelantara la Comision Nacional del Servicio Civil de acuerdo con lo
establecido en la Ley 1960 de junio de 2019.

» Los empleos de libre nombramiento y remocion cuyas vacantes surjan
en la vigencia, se proveeran mediante el sistema de meritocracia y/o
a través del Departamento Administrativo de la Funcién Publica.

La construccion del plan de vacantes 2025 se realizé en cumplimiento a los lineamientos
establecidos por el Departamento Administrativo de la Funcién Puablica y cont6é con la
informacion consolidada con corte a 31 de diciembre de 2024

5.5 Plan de Previsién de Recursos Humanos

El objetivo del Plan de Provision de Recursos Humanos del Ministerio TIC, es
establecer la disponibilidad del personal necesario para que la entidad cumpla a
cabalidad con sus objetivos y funciones.

Por lo cual, el Ministerio en cumplimiento de la normatividad y comprometido con la
planeacion estratégica institucional para el 6ptimo desarrollo de sus acciones, elaboro

el plan 2025 describiendo el estado de la planta de personal, empleos vacantes al cierre
del afio 2024 y los lineamientos y su forma de provision.

6. Acuerdos sindicales
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Luego de transcurrido el periodo de negociacion entre el Ministerio de Tecnologia de la
Informacién y las Comunicaciones y las asociaciones sindicales SINTMINTIC vy
SINTRATELECORREOQOS, en el mes de septiembre de 2023 se firmaron los acuerdos
sindicales que estaran vigentes y pueden ser consultados en la Resolucion 3449 del 19
de septiembre de 2023

7.Resultados medicién clima organizacional
La dltima medicion se aplicé a 467 funcionarios de planta, de 533, en agosto de 2024,
para un indice de participacion de 87.6%.

Tabla 6. Cobertura proceso medicion clima organizacional

Cobertura del proceso

Unidad Encuestas Encye_stas Participacion Margen de
esperadas recibidas (%) error (%)
Despacho del Ministro 18 103 873 1.2
Viceministerio de Conectividad 141 118 83.7 15
Viceministerio de Transformacién Digital 106 95 896 1.1
Secretarfa General 168 151 899 0.8
oo | w | ows | oo |
Nivel de confiabilidad 95%

Umbral de confidencialidad (encuestas) 5 Carrera 40%
Mes de realizacién de la encuesta Agosto / 2024 LNR 18%
Medio de realizacion Internet P. de Prueba 19%
Colaboradores radicalizados (Atencion Prioritaria) 24 Provisional 23%

V. con Encargo 0%

Fuente: Informe de aplicacion de medicion de Great Place To Work. Fecha de aplicacién: agosto2024

7.1 ¢ Qué hace del Ministerio TIC un gran lugar para trabajar?

e Es importante valorar los siguientes aspectos del Ministerio como un gran lugar para
trabajar: Instalaciones adecuadas, politica de teletrabajo y las diversas actividades
del Git de Bienestar.”

e El llevar beneficios a la comunidad de escasos recursos, el saber que estamos
contribuyendo para mejorar el pais, es lo que hace mas especial trabajar en el
MinTIC.”

e “‘Ofrece oportunidades de crecimiento y desarrollo, cursos de capacitacion y
actividades de bienestar.”
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7.2 ¢Qué haria del Ministerio TIC un gran lugar para trabajar?

e Analizar los cargos y funciones para que en su totalidad estén alineados al plan
estratégico de la entidad.”

e “Facilidad para obtener el teletrabajo y apoyo econémico para el estudio de los
funcionarios.”

7.3 Resultados

Teniendo en cuenta los resultados de la valoracion, los cuales se ubican en una escala de
valoracion de demanda gran atencion, desde la Subdireccién para la Gestién del Talento
Humano/ GIT de Desarrollo del Talento Humano, se estableceran estrategias que permitan
fortalecer las variables de compromiso y orgullo de manera transversal. Adicionalmente
para la vigencia 2025 se estableceran planes de accion con las dependencias que
presenten mayores oportunidades de mejora en pro del fortalecimiento del ambiente
laboral

8. Estado actual de la cultura organizacional

En la vigencia 2023 se realizé la definicion del modelo cultural de la entidad, la cual esta
centrada en el servicio al ciudadano permitiendo la transformacion digital del pais. Los
cinco factores de cambio de la cultura son el liderazgo consciente, la innovacion constante,
las relaciones arménicas, el compromiso permanente y la satisfaccion en el trabajo.

El fundamento de la cultura Mintic son sus principios, valores, misién y el enfoque
estratégico de la institucion. Es importante destacar que para la vigencia 2025 se llevara a
cabo un analisis de los diagndsticos tanto de ambiente laboral como de perfil cultura para
determinar la ruta de accion en el fortalecimiento de la cultura organizacional de la entidad

El modelo cultura definido y diagnosticado es el siguiente:

Diagrama 9. Modelo de cultura Mintic
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Incorporacién Proactividad

Coordinacién de

Cumplimiento
de la Misién

onuRuos ojuejweIcfe

CULTURA e Bastin
MINTIC
Apropiacién
del MIG
Efectividad
en el Trabajo

Apropiacién
de valores y

del Trabajo

Fuente: Gréafica tomada del informe diagndstico de la cultura organizacional- Jesis Mufioz 2023

Basados en los resultados de la

organizacional, la estrategia definida es la siguiente:

Diagrama 10. Estrategia de cultura

Estrategia de cultura

Lideres TIC, trascendentes, Integrales y conscientes, que

Lideres MinTIC gestionen efectivamente propdsitos, procesos, relaciones

©

y el talento humano.

©

Equipos MinTIC

Equipos TIC, transversales, Innovadores y
colaborativos, que estén orientados al logro con el
desarrollo de las capacidades para ser de alto
desempefio.

Organizacion MinTIC

Servidores TIC, transparentes, integros y conflables, que
encuentran en el ministerio el espacio propicio para
desarrollar todas sus capacidades y entregar siempre la
mejor version de si mismos.

identificacion del estado actual de la cultura
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Fuente: Gréafica tomada del informe diagndstico de la cultura organizacional- Jesis Mufioz 2023

9. Resultados de encuesta sobre Ambiente y Desempefio Institucional EDI-DANE

La Encuesta sobre ambiente y desempefio institucional nacional es un instrumento que
consolida anualmente una base de informacién sélida sobre el ambiente y desempefio
institucional de la administracién publica, a partir de la percepcién de los servidores
publicos que trabajan en las entidades del orden nacional del poder ejecutivo, judicial y
legislativo, organismos de control, organizacion electoral, corporaciones autbnomas
regionales e instituciones de investigacion cientifica y ambiental.

La recoleccion de informacion se realizé del 15 de julio al 21 de septiembre de 2024. En
total participaron 37.736 servidores publicos, de los cuales 26.742 son del orden nacional
(201 organizaciones estatales del nivel central, universidades publicas y corporaciones
autonomas regionales) y 10.994 de las 32 gobernaciones, 30 alcaldias y el Distrito Capital
(Alcaldia mayor y 13 secretarias distritales)

En la encuesta participaron servidores publicos del orden nacional en provisionalidad,
carrera administrativa y libre nombramiento y remocion; con un tiempo de servicio superior
a seis meses y que laboran en la sede principal de la entidad.

El Ministerio participo con una muestra de 194 funcionarios de 230 seleccionados por el
DANE. Los resultados se presentan de manera general del total de del orden nacional,
gobernaciones y alcandias, a continuacién, se relacionan los resultados de los criterios en
donde se puede identificar el comportamiento del Ministerio de Tecnologias de la
Informacién y las Comunicaciones

Tabla 7. Resultados encuesta de EDI-DANE
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Porcentaje de servidores(as)
segin si consideran que su
trabajo en la entidad le permite
mantener un equilibrio entre su
vida personal, familiar y laboral

Total orden nacional y sectores
administrativos
2024

Fuente: DAME. EDI-EDID 2024,

Incluye respuesta Sl
Pr: 65.445 servidores del orden nacional

Porcentaje de servidores que consideran que su trabajo en |a entidad les permite mantener un
equilibrio entre su vida personal, familiar y laboral

Organismos Autonémos
Owpanismos de Control
Comercio Industria y Tursmao
Rama Legislativa
Ormganizacion Electoral
Hacienda y Créditn Piblco
Wivienda, Ciudad y Temtoro
Minas y Energia
Funcidn Piblica
Educaciin Macional
Erites universtariod sutbnomos
Estadisticas
Coporaciones astonomas regonales y de desarollo sostenible
Total orden nacional
Flanescidn
Intaricr
Salud y Proteccion Social
Justicia y del Derecho
Agricubtura y Desamollo Rural
Dafensa Nacional
Rama Judical
Transporte
s de la ien y las G

Cuhum

Presidencia de la Replbdca
Ambiente y Desarrolls Sestenible
Relaciones Exteriores

Trabaga

Inchusitn Social y Reconciliacidn
Deporte

Cienca y Tecnologia

Porcentaje %

o 284

Diferencia puntos
porcentusles 2024-2023

Fuente: Resultado Encuesta sobre Ambiente y Desempefio Institucional Nacional — Departamental EDI- Dic 2024

Tabla 8. Resultados encuesta EDI-DANE

30



Porcentaje de servidores(as) ﬁ’
- = Porcentaje de servidores que se encuentran en teletrabajo durante los Gltimos doce meses Porcentaje %
segun su modalidad de 250 BESREEE

. . . Minas y Energia
trabajo principal durante los gganismos sutansmes 204 I
altimos doce meses Haclenda y Crédito Pabico 126
Comercio Industria y Turismo 09
# Tecnologias de & Informacion y lasComunicaciones 60,1
Total orden nacional y Ambiente y Desarmollo Sostenible 579
sectores administrativos Funcin Piblca 25 [
Educacian Macional 455 I
2024 Estaditicas 2 I
Inclusién Sacial y Reconciliacion s
Salud y Proteccion Social 85 N
Total Macional 34,6
Vivienda, Cudad y Territorio 24l
Cultura z4 N
Transporte 316
Ciencia y Tecnologia 30z Il
Justicia y del Derecho 265 N
Rama Legislativa =5
Agricultura y Desarrolo Rural =s 1l
Presidencia de la Repdblica 240
Entes universtanios autonomos 23
Rama Judicial Fal] |
Organismos de Control 2070
Sl 180 M
Planeacidn 170l
Relaciones Extenanes JETY |
Trabajo 15l
Comporaciones autondmas regionales y de desamollo sostenible will
Defensa Macional esll
121

Deporte
Organizacion Electoral 5@1

Fuente: DANE. EDI-EDID 2024, 0
+  Opcidn Onica respussta ° :
*  Pr. 65.445 servidores del orden nacional.

Fuente: Resultado Encuesta sobre Ambiente y Desempefio Institucional Nacional — Departamental EDI- Dic 2024

Criterio de Gestion del Talento Humano

Tabla 9. Resultados encuesta de clima laboral
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Porcentaje de servidores(as) que
estan de acuerdo* con recomendar
su entidad como un buen lugar para
trabajar

Total orden nacional y sectores

administrativos
2024

=

Fuente: DANE. EDI-EDID 2024.
= Seincluye respuesta totalmente de acuerdo y de acuerdo
»  Pr.65.445 servidores del orden nacional

Porcentaje de servidores que estin de scuerdo con recomendar su entidad come un buen lugar pars
trabajar

Organismas de Control
Organismas Autonémoas

Rama Legslatva

Hacienda y Crédita Piblico
Drganizacibn Electoral

Minasy Enengla

Comercia Industsia y Turisma
Rama Judicial

Entes universitarios autinomos
Total Nacional

Vivienda, Cudad y Tenionio
Transporte

Copomdones sutonbmas regiansles y de desamolo sostenible
Educacion Nacional

Estadisticas

Ambienie y Desanobo Sostenible
Defensa Nacional

Saud y Proteccién Social
Tecroiogias de B Infomacdn y BsComunicaciones
Planeacian

Funcién Piblica

Culum

Justicia y del Derecho

Interiar

Presdencia de la Republica
Agricultura y Desarrallo Rural
Trabajo

Relaciones Exteriores

Inchusién Sachl y Reconcilaciin
Depane

Gencia y Tecrologia

7as [
a1 I

71
70 I
67 I
639 [
=1

Diferencis puntos parcentusies
2024-2023

(L]
L]
i3
-5
-39
13
18
e
34
a5
L)
7
a2
A7
a1
a7
a2
e
-39
o7
17
&8
a3
-13
27
49
47
-0
18
7
135

DIMPE - GIT Capital Social

Fuente: Resultado Encuesta sobre Ambiente y Desempefio Institucional Nacional — Departamental EDI- Dic 2024

Criterio de Gestion de la entidad

Tabla 10. Resultados encuesta EDI-DANE

Porcentaje de servidores(as) que recibieron capacitacion en los siguientes temas
Total orden nacional, gobernaciones, alcaldias 2024

Di6 a conocer la estrategia anual de integridad para la entidad

Capacitd a sus servidores y contratistas en la identificacién, dedaracén y

gestion de posibles conflictos de intereses

Desarrollé talleres y otras actividades propuestas en la caja de herramientas

para promover la apropiacion de los valores del Codigo de Integridad

Evalud la imph ion de la gia anual de integridad pablica

definida o actualizada

Aplico el test de integridad para
valores del Codigo de Integridad

Ninguna de las anteriores

bl el nivel de apropiacion de los

Fuente: DANE. EDI-EDID 2024,
* Incluye respuesta Si.

Pr: 65.445 servidores del orden nacional; 9.840 aobemaciones, 10.471 alcaldias
Fuente: Resultado Encuesta sobre Ambiente y Desempefio Institucional Nacional — Departamental EDI- Dic 2024

- Orden nacional

Gobernaciones

. Alcaldias
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Teniendo en cuenta los resultados de la encuesta, se hace necesario trabajar
articuladamente en el marco de la estrategia de transformacién cultura de la entidad y el
fortalecimiento del ambiente laboral, en el fortalecimiento de los niveles de orgullo,
compromiso y sentido de pertenencia por la entidad, asi mismo se hace necesario
establecer estrategias transversales para el fortalecimiento de la cultura de la integridad
en la entidad

10. Resultados de medicion de Riesgo Psicosocial 2023

Durante la vigencia 2023, se aplico la bateria de riesgos psicosocial a los funcionarios de
la entidad. De acuerdo con los resultados arrojados en la medicion, desde la Subdireccion
para la Gestion del Talento Humano / GIT de Desarrollo del Talento Humano en conjunto
con el equipo de Seguridad y Salud en el trabajo, se han adelantado estrategias e
intervenciones para mitigar los principales factores de exposicion resultados de la
aplicacion de la bateria. De acuerdo con la periodicidad de la medicion, para la vigencia
2025 se espera la aplicacion de la bateria.

Tabla 11. Resultados riesgo psicosocial extralaboral forma Ay B

h 4

RIESGO PSICOSOCIAL EXTRALABORAL
RESULTADOS GENERAL FORMA A Y B
Jefe,
CONDICION EXTRALABORAL profesionales | Operativo
y técnicos

Tiempo fuera del trabajo 333 26.8
Relaciones familiares *
Comunicacion y relaciones interpersonales 152
Situacién econdmica del grupo familiar 31,1 38.6
Caracteristicas de la vivienda y de su entormno 18,4 19.4
Influencia del entorno extralaboral sobre el trabajo 254 221
Desplazamiento vivienda-trabajo-vivienda
Total, del cuestionario Factores riesgo psicosocial
Extralaboral 248 241

Fuente: Informe de resultados de riesgos psicosocial 2023

Tabla 12. Resultados psicosocial intralaboral
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CONDICION INTRALABORAL

Caracterisbicas del lderargo

[Relciones sociaies en ol ¥abajo

Retcaimaniacin doi gezeapeno

Rekcidn con kos colaboradares (subordinados)

|LIDERAZGO Y RELACIONES SOCIALES EN EL TRABAJO

Claridad del rol

Capactacion

x

Participacicn y maneio del cambio

Oportumdades para o uso y desarraiio de hablidades y conoamientos

Contral y autonomd scbre el rabajo

CONTROL SOBRE EL TRABAJO

Demandas amiyentales y de estuerzo fisico

Demandas emocionales

Demancas cuanttatnas

Irnfuencia del trabalo sobire of entorno extralaboral

E. noas de re: hdad del cargo

Demandas de carpa mental

Conzstenca do rol

Demandas de |a jrnada de rabago

DEMANDAS DEL TRABAJO

——

Recompensas dertvadas de [ perlenencia a la organizacidn y del trabato que se realza

156 a8

Raconockmients y compensacon

28 19.4

[nrmacsoRAL

=+ R

De acuerdo a los resultados la aplicacion se debera realizar nuevamente en 2 afios
Fuente: Informe de resultados de riesgos psicosocial 2023

11. Vinculacién Laboral De Personas Con Discapacidad En El Sector Publico

De acuerdo con del Decreto 2011 de 2017, todas las entidades del sector publico deben
cumplir con un porcentaje de vinculacién laboral de personas en condicién de discapacidad

El porcentaje establecido se podra cumplir con personas ya vinculadas a la entidad
respectiva en cualquiera de los niveles jerarquicos y en cualquier forma de vinculacion

laboral.

El porcentaje de cumplimiento en la vinculacidbn de las personas en condicion de
discapacidad de acuerdo con el Art. 2.2.12.2.3. Establece la siguiente regla:

Tabla 13. Relacién de porcentaje de cumplimiento en la vinculacién de personas en
condicién de discapacidad PcD

TAMANO DE LA
PLANTA

% DE | % DE
CUMPLIMIENTO A | CUMPLIMIENTO A
31/12/2019 31/12/2023

% DE
CUMPLIMIENTO A
31/12/2027
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Planta entre 1 vy 2% 3% 4%
1000 empleados

Planta entre 1001 y 1% 2% 3%
3000 empleados

Plantas mayores a 0.5% 1% 2%
3001

Fuente: SGTH Mintic (2024) Decreto 2011 de 2017

La planta de personal aprobada mediante Decretos No 2619 del 17 de diciembre de 2012,
No. 1430 del 29 de agosto de 2017 y el No 1065 del 23 de julio de 2020, a 10 de diciembre
de 2024 se encontraban provistos 528 empleos, de los cuales se encontraban vinculados
ocho (8) servidores en condicion de discapacidad.

En tal sentido, con corte a diciembre de 2024 el porcentaje de vinculacion de personas con
discapacidad asciende al 1.5% del total de empleos provistos, teniendo en cuenta lo
anterior se hace poco probable el cumplimiento de la meta establecida teniendo en cuenta
el cumplimiento de lo dispuesto por la comisién nacional del servicio civil en cuanto al
mérito para el ingreso de funcionarios a las entidades publicas.

No obstante, para lo anterior se han adelantado varias gestiones para continuar con el
cumplimiento de este decreto. Entre las acciones adelantadas estan:

)] Consulta y asesoria con el DAFP para recibir lineamientos en la
implementacion especifica de la vinculacion.
1)) Revision de la planta para la identificacion de los empleos a proveer en el

marco de la vinculacién de Personas con Discapacidad PcD.
iii) Adelantar las acciones correspondientes a la implementacion de esta
vinculacion.

12. Vinculacién de Jévenes al Estado

El Ministerio TIC, a través de la Subdireccion para la gestion del talento humano en
cumplimiento de la directiva presidencial 001 del 03 de febrero de 2020, cuenta con 11
personas vinculadas a la planta de la entidad entre los 18 y los 28 afios.

Dentro del andlisis y revision del Manual Especifico de Funciones de la entidad, se
identificd que se cuenta con 150 empleos que no requieren experiencia para el ingreso, lo
cual representa el 23% total de los perfiles de empleos de la entidad

Desde la Subdireccion para la Gestion del Talento Humano se busca la participacion de

jovenes en el programa Estado Joven. Este programa es liderado por el Ministerio del
Trabajo en coordinacion con la Departamento Administrativo de la Funcion Publica y la
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Unidad Administrativa Especial del Servicio Pablico de Empleo, que facilita a jovenes
estudiantes, el paso del ciclo de aprendizaje al mercado laboral, a través de incentivos
para la realizacion de sus précticas profesionales en el sector publico.

Adicionalmente la Subdireccion para la Gestion del Talento Humano realiz6 un analisis de
su Manual de Funciones obteniendo los siguientes resultados:

Analisis de la actualizacion del Manual de funciones

Corresponden a Profesional

universitario 2044 - 06
Corresponden a Profesional 2 3 0
universitario 2044 - 09

E M P LEOS Corresponden a Profesional

DEL MANUAL ESPECIFICO universitario 2044 - 10
DE FUNCIONES Y
COMPETENCIAS LABORALES

NO REQUIEREN Corresponden a Profesional
EXPERIENCIA PARA EL universitario 2044 - 11
INGRESO

13. Programas de Desvinculacion Asistida

La Desvinculacion Laboral Asistida, es un proceso de asesoria, apoyo orientacion y
capacitacion dirigido a la persona por egresar o ser transferida para la basqueda de un
nuevo empleo o actividad de calidad, en el menor tiempo posible.

Desde la Subdireccién para la Gestién del Talento Humano, en la vigencia 2025 se
estableceran estrategias que permitan detectar las necesidades de la siguiente manera:

- Bases de datos de servidores considerados por Ley como pre-pensionados.

- Informacidn de actos administrativos, relacionados con retiros o jubilaciones.

- Solicitudes directas de servidores para ser incluidos en el programa.

- Disposiciones legales, originadas en procesos de concurso, reestructuraciones de
planta, etc.

Una vez identificadas las necesidades y caracterizada la poblacion, en conjunto con los
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lideres de la politica de Gestidén del Conocimiento, se estableceran mecanismos para la
transferencia del conocimiento, asi mismo apoyados en el plan de Bienestar, se realizaran
actividades que generen herramientas de readaptacion laboral a través de talleres, apoyo
psicolégico y gestion interinstitucional.

Asi mismo se generd un componente de desvinculacion asistida en el marco del programa
de Bienestar, y en cumplimiento de los lineamientos establecidos, desde el GIT de
Desarrollo del Talento Humano, se generd un programa de Desvinculacion Asistida para
la entidad, el cual se ejecutara desde la Subdireccion para la Gestion del Talento Humano
entre los Grupos Internos de Trabajo de Administracion del Personal y Desarrollo del
Talento Humano.

14. Monitoreo y seguimiento al Sistemade Informacion y Gestién del Empleo Publico
(SIGEP)

El Grupo Interno de Trabajo de Administracion de Personal velara por mantener
actualizada la informacién del formato Unico de hoja de vida a lo largo del ciclo de vida del
servidor publico vinculado a la planta de personal en los subcomponentes de ingreso,
desarrollo y retiro en el Sistema del Informacion y Gestion del Empleo Publico — SIGEP;
de igual forma propendera por la sensibilizacion a los servidores de la entidad para la
actualizacion de la hoja de vida y presentacion de la Declaracion Juramentada de Bienes
y Rentas en los plazos establecidos en la Ley.

Es importante precisar que la actualizacion periddica de la Declaracién de Bienes y Rentas
en el aplicativo Sistema de Informacion y Gestién del Empleo Publico (Sigep Il) de este
Sistema de Informacién es personal y propio de cada funcionario; sin embargo, desde la
Subdireccion para la Gestién de Talento Humano, en cumplimiento a lo establecido por la
ley pondran en marcha distintas estrategias que permitan la consecucién de resultados,
asi:

- Se realizaran distintas campafas de comunicacion, informacion y divulgacion, por
los distintos canales del Ministerio, que indiguen los tiempos reglamentarios para la
actualizacion de informacion, asi como la orientacion para la ejecucion del mismo

- Revision y seguimiento a la actualizacion de la informacion registrada por los
funcionarios en la plataforma por el funcionario designado por el GIT de
Administracion de Personal.

- Memorando a Jefes de area, teniendo en cuenta el monitoreo adelantado desde
GIT mencionado, para evitar incumplimientos en los tiempos de registro de
informacion.

15. Evaluacion de Desempefio Laboral — EDL La evaluacion de desempeiio y
Acuerdos de Gestion
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Esta orientada a verificar, valorar y cuantificar la contribucion de los servidores publicos en
el logro de las metas y objetivos instituciones, en el marco de las funciones asignadas y a
la identificacion de oportunidades en el desarrollo de competencias. La valoracion del
desempeiio esta dirigida a los empleos de libre nombramiento y remocion, carrera
administrativa, gerentes publicos, provisionales y periodo de prueba. Para la vigencia 2024
se continda brindando capacitacion y apoyo en el diligenciamiento del formato
concertacion de compromisos, asi como en los de evaluacion. Asi mismo desde el Grupo
Interno de Trabajo de Administracion de Personal, se realizara el seguimiento mediante
informes de gestion anuales con los resultados de las evaluaciones realizadas en la
vigencia.

Para los acuerdos de gestion se continuara con la implementaciéon de la medicién de
acciones transversales que fortalezcan la implementacion del sistema de integrado de
gestion.

16. Programa de Teletrabajo

De acuerdo con lo dispuesto en la Resolucion 1226 de 2024 se establecen los lineamientos
de implementacion de la politica interna de teletrabajo en la entidad la cual establece que
El Ministerio de Tecnologias de la Informacién y las Comunicaciones, a través de la Alta
Direccion, en virtud del compromiso de dar cumplimiento a su propésito misional definido
por ley, procede a establecer e implementar como modalidades de Teletrabajo el
suplementario y autbnomo, con el fin de mejorar el bienestar de sus funcionarios, promover
el uso de herramientas tecnolégicas para el desarrollo de sus funciones, aporte a
disminucién de contaminacién y congestion vehicular en ciudades, la construccion de
ciudades y territorios mas sostenibles.

17.Acoso laboral

El Ministerio TIC en su compromiso para la atencion, prevencién, correccion y sancion de
las conductas de acoso laboral, tiene diseflado el GTH-TIC.MA-009 Manual de
Convivencia, cuyo objetivo es establecer las normas de convivencia laboral y el
procedimiento para el tratamiento de las situaciones que pueden constituir acoso laboral.

A través de dicho documento y con el trabajo articulado entre el Comité de Convivencia
laboral de la entidad, el equipo de Seguridad y Salud en el Trabajo, la Alta Direccion y la
Subdireccion para la Gestion del Talento Humano, se han aunado esfuerzos para trabajar
en pro de un ambiente laboral sano con cero tolerancia a las conductas que se puedan
catalogar como acoso laboral, es asi como se han desarrollado campafias de
sensibilizacién para la prevencion de estos temas, se han adelantado las acciones
necesarias para atender los casos de presunto acoso presentados y se les ha dado
seguimiento a través de la Oficina de Control Interno.

En cumplimiento de los estipulado en la Circular conjunta 100-004-2024, durante la
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vigencia de 2025 desde el Plan Estratégico de Talento Humano, se establecera una linea
de trabajo con los actores involucrados que permita la construccion de procedimientos
claros que ayuden a atender los casos de presunto acoso de manera agil, asi mismo se
continuaran enfocando todos los esfuerzos en la prevencion de conductas que atenten
contra la sana convivencia y la vulneracion del cédigo de integridad de la entidad

18. Politica de Integridad

En cumplimiento con los establecido el Modelo Integrado de Planeacion y Gestion- Politica
de Integridad, el Ministerio TIC generd el documento el GTH-TIC-DC-002 Cdédigo de
Integridad el cual presenta los valores del servicio publico que han sido adoptados por
nuestra entidad; asi como los principios de accion de acuerdo con nuestra misionalidad y
funciones. Por lo anterior, se constituye en la guia de comportamiento de los servidores
publicos que trabajan en nuestro Ministerio, con el fin de aportar a la transformacion de la
cultura y la firmeza de la integridad en las practicas cotidianas de servicio y atencion a la
ciudadania.

Este cddigo contiene la armonizacion de los valores definidos por el MinTIC en el Cadigo
de Etica, con los cinco valores propuestos por el Departamento de la Administracion y la
Funcion Puablica (Honestidad, Respeto, Compromiso, Diligencia y Justicia), y uno propio
del ministerio (Responsabilidad), cada uno de ellos con una definicion y una descripcion
de las acciones que orientan la integridad del comportamiento del servidor publico en
nuestra entidad.

Este plan contempla la actualizacién de las actividades del plan de implementacion del
codigo de integridad para favorecer su sensibilizacion y apropiacion en la vigencia 2025,
dentro d este plan de contemplan acciones que favorecen la cultura de la integridad en la
entidad

19.Estrategias para realizarse en la vigencia 2025:

A continuacion, se presenta la descripcion de manera detallada de las actividades a
desarrollar, en el marco de la articulacion de la Gestion Estratégica del Talento Humano
en el Ministerio TIC, con cada una de las etapas del ciclo de vida del servidor publico:

Tabla 14. Actividades para la Gestién del Talento Humano
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COMPONENTE

CATEGORIA

ACTIVIDAD

RESPONSABLE

PLANEACION

Conocimiento
normativo y del
entorno

Actualizacién de matriz de
requisitos legales del
proceso de gestién del
talento humano

Subdireccion para
la Gestion del
Talento Humano

PLANEACION

Planeacion
Estratégica

Realizar los reportes
planeados para la iniciativa
“‘Gestion adecuada del
talento humano dentro del
ciclo de vida del servidor
publico para cumplimiento
de las metas establecidas
de la entidad.”

Subdireccion para
la Gestion del
Talento Humano

INGRESO

Provision del
empleo

Proveer vacantes de
acuerdo con los
requerimientos de la Alta
Direccion y la capacidad
del equipo de la
Subdireccion en
cumplimiento del GTH-
TIC-PR-001 procedimiento
de ingreso de funcionarios,
con especial atencion al
cumplimiento del Decreto
2011 de 2017.

GIT de
Administracion de
personal

Publica
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Realizar los reportes,
seguimiento y monitoreo al
Gestion de la Sistema de Informacion vy
informacion Gestion del Empleo
Publico — SIGEP de la
siguiente manera:

GIT de
Administracion de
personal

INGRESO

Se realizardn distintas
campanas de
comunicacién, informacion
y divulgacién, por los
distintos  canales  del
Ministerio, que indiquen los
tiempos reglamentarios
para la actualizacién de
informacion, asi como la
orientacién para la
ejecucion de este

Revision y seguimiento a la
actualizacion de la
informacion registrada por
los funcionarios en la
plataforma por el
funcionario designado por
el GIT de Administracion
de Personal.

Memorando a jefes de
area, teniendo en cuenta el
monitoreo adelantado
desde GIT mencionado,
para evitar
incumplimientos en los
tiempos de registro de
informacion.
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Cumplir con lo dispuesto GIT de
INGRESO Meritocracia por 'I.a' CREE et i Administracion de
provision de empleos ersonal
publicos. P
Realizar la convocatoria
correspondiente para la Subdireccion para
participacion en el la Gestion dpel
Conocimiento programa de induccién y/o
INGRESO SR ) . Talento Humano/
institucional reinduccion que| T de Desarrollo
corresponda y, aplicar las del Talento Humano
sanciones disciplinarias a
gue haya lugar.
Publicacién del boletin de
Gestion de la Subdireccion  para la| Subdireccion para
DESARROLLO it gestion del talento humano la Gestion del
Informacién . T
a través de comunicacion| Talento Humano
interna.
Realizar los informes de
gestion correspondientes
a la evaluacion del
Gestién del desempefio de los GIT de
DESARROLLO ~ funcionarios y el | Administracion de
desempenio o
cumplimiento  de los personal
acuerdos de gestién por
parte de los gerentes
publicos.

Publica
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DESARROLLO

Bienestar

Establecer estrategias
para promover un entorno
laboral saludable a traves
del plan de seguridad y
salud en el trabajo

Realizar la divulgacién vy
adjudicacion de los
incentivos para equipos de
trabajo

Generar un plan de
bienestar enfocado en el
desarrollo de actividades
tanto  virtuales como
presenciales para
fortalecer los lazos de
unibn y  participacion
Familiar, con ampliacién
de cupos teniendo en
cuenta el numero de
funcionarios activos en la
entidad y la
caracterizacion de la
poblacion

Divulgar y fomentar los
convenios ofrecidos por el
programa SERVIMOS

GIT de Desarrollo
del Talento
Humano

DESARROLLO

Administracion de
Talento Humano

Divulgar y promover la
consulta del Manual GTH-
TIC-006 Manual para la
Gestion del Talento
Humano

Subdireccion para
la Gestion del
Talento Humano
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DESARROLLO

Clima
organizacional y
cambio cultural

Establecer y ejecutar un
plan de trabajo para el
fortalecimiento de la
cultura organizacional de
acuerdo con las brechas
identificadas en los
diagnosticos realizados

GIT de Desarrollo
del Talento
Humano

Subdireccion para
la Gestion del
Talento Humano

DESARROLLO

Valores

Actualizar el plan de
implementacion del cédigo
de integridad en el marco
del proceso de
fortalecimiento de la
cultura organizacional, con
estrategias que permitan la
sensibilizacion y
apropiacion de los Valores
Institucionales

GIT de Desarrollo
del Talento
Humano

Actividades articuladas
con comité de Convivencia
y Seguridad y Salud en el
trabajo para
implementacion de
procedimiento de gestion y
atencion del acoso laboral,
asi como desarrollo de
campaias para prevenirlo

GIT de Desarrollo
del Talento
Humano / Comité
de Convivencia
Laboral

DESARROLLO

Gerencia Publica

Fortalecimiento de las
capacidades de liderazgo
a través de estrategias de
formacion y capacitacion
para Directivos y no
Directivos

GIT de Desarrollo
del Talento
Humano

Publica
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Desvinculacién

Aplicacién de mecanismos
y estrategias para la
gestion del cambio, del
personal que se
desvincula de la entidad en
el marco del programa de
desvinculacién  asistida.
(Reconocimientos,
agradecimientos,

Subdireccion para

conocimiento

la fuga de este, en
articulacion con el
desarrollo de la politica de
gestion del conocimiento

RETIRO o la Gestion del
asistida procesos de
- Talento Humano
acompafamiento para
prepensionados,
informacién de
terminacién de
provisionalidad) a través
de la implementacién del
programa de
desvinculacién asistida
Implementacion de
estrategias para la
transferencia del . .
Gestion del conocimiento previniendo SUdeI’EC(.:I,OI‘] para
RETIRO la Gestion del

Talento Humano

Elaboracién propia Mintic (2024)

20.Medicion de cumplimiento del plan

La evaluacion del plan se realizara con mecanismos de seguimiento que evidencien el
cumplimiento de cada una de las etapas y el impacto generado en las rutas de valor que
se encuentren con baja calificaciéon, o aquellos componentes de las rutas se propongan
mantener con una calificacion de nivel consolidacion en la politica de Talento Humano.

Para la medicion del cumplimiento del plan, es necesario contar con el reporte de
cumplimiento de cada uno de los planes derivados del PETH (Prevision de personal,
Vacantes, Capacitacion, Bienestar e Incentivos, SGSST). Asi como el avance de cada

una de las actividades que lo componen.

El cumplimiento del plan estratégico del TH esta expresado en porcentaje y su reporte de
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seguimiento se realiza de manera trimestral en el aplicativo de seguimiento del plan de
accion ASPA en la iniciativa “Gestion adecuada del talento humano dentro del ciclo
de vida del servidor publico para cumplimiento de las metas establecidas de la
entidad.”

20.1 Indicadores de gestion

La Subdireccion para la Gestién del Talento Humano efectia control en la gestién de los
principales procesos a través de los indicadores relacionados con el Plan de accion,
reportando los siguientes indicadores en la herramienta SIMIG:

Tabla 15. Indicadores gestion para el Talento Humano

. Periodicidad | Tipo de Plan asociado
Indicador q SN I
e medicion | indicador

Ausentismo  por causa Seguridad y salud en el
médica Mensual Eficacia trabajo
Calidad del servicio del Plan Estratégico de
proceso Semestral Efectividad | Talento Humano
Cumplimiento de acuerdos Plan Estratégico del
de gestién Anual Efectividad | Talento Humano

Plan Estratégico del
Cumplimiento de las Talento Humano/
actividades de teletrabajo | Anual Eficacia Bienestar
Cumplimiento del Plan de Plan de Bienestar
Bienestar Trimestral Eficacia

Plan institucional de
Cumplimiento del Plan de formacion y
Formacion y Capacitacién | Trimestral Eficacia capacitacion

Plan Estratégico del
Cumplimiento del plan de Talento Humano/
mejora GPTW Trimestral Eficacia Bienestar
Cumplimiento del Plan de Plan de seguridad y
Seguridad y salud en el salud en el trabajo
trabajo Trimestral Eficacia

Plan de seguridad y
Cumplimiento Legal Semestral Eficacia salud en el trabajo

Plan institucional de
Evaluacion de las formacion y
capacitaciones Semestral Efectividad | capacitacion
Examenes médicos Plan de seguridad y
ocupacionales realizados salud en el trabajo
de acuerdo con la
programacion Anual Eficacia

46



Publica

Plan institucional de
Impacto identificado de las formacion y
capacitaciones realizadas | Semestral Eficacia capacitacion
Incidencia de la Plan de seguridad y
Enfermedad laboral Anual Eficacia salud en el trabajo
indice de Frecuencia de Plan de seguridad y
Accidentes de Trabajo Mensual Eficacia salud en el trabajo
indice de Severidad de Plan de seguridad y
Accidentalidad Mensual Eficacia salud en el trabajo
Prevalencia de la Plan de seguridad y
Enfermedad laboral Anual Eficacia salud en el trabajo
Proporciobn de Accidentes Plan de seguridad vy
de Trabajo Mortales Anual Eficacia salud en el trabajo
Resultado de la percepcién Plan Estratégico del
de integridad evaluada Anual Eficacia Talento Humano

Fuente: SIMIG, Intranet-Ministerio de Tecnologias de la Informacién y las Comunicaciones, diciembre, 2024

20.2 Matriz de Riegos del proceso

El proceso de gestion del talento humano cuenta con una matriz de riesgos en la cual se
tienen identificados 10 Riesgos de gestion cuyo seguimiento se realiza a través de la
aplicacion de 32 controles con periodicidades mensuales, trimestrales, semestrales y
anuales. De esta manera con el acompafiamiento y seguimiento de la Oficina Asesora de
Planeacion, el proceso de Gestion del Talento Humano trabaja en el mejoramiento
continuo de sus préacticas y acciones en pro del fortalecimiento de la gestion estratégica
del talento humano.
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