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INTRODUCCIÓN

La administración Pública se ve enfrentada constantemente a distintos retos y desafíos en virtud de lo cambios y el permanente desarrollo tecnológico, lo cual redunda en una mayor demanda de bienes y servicios por parte de la ciudadanía, para lo cual se requiere de una fuerza de trabajo idónea en el marco del desarrollo y la motivación que permita no solamente atraer a los mejores servidores, sino que además logre estimular y retener a los actuales, para lo cual se requiere implementar políticas sólidas de talento humano, que agreguen valor a la gestión del recurso más importante de toda organización, su personal. 

Es así como, en el marco de la planeación estratégica de la Unidad Administrativa Especial de Rehabilitación y Mantenimiento Vial, además de orientar la gestión al cumplimiento de los objetivos misionales alineados con el Plan de Desarrollo “Bogotá Mejor para Todos”  también se ha querido enfocar en agregar valor a las actividades de desarrollo y estímulos de sus servidores, a través del mejoramiento de las competencias, capacidades, conocimientos, habilidades y calidad de vida, de tal manera que esto redunde en su satisfacción, motivación y compromiso, para que conlleve a la prestación de servicios acordes con las demandas de la ciudadanía y en aras de contribuir a factores determinantes para mejorar la productividad.

El presente Plan se encuentra enmarcado en la Política de Integridad planteada en el Modelo Integrado de Planeación y Gestión (MIPG), que busca en cada servidor, la promesa de ejercer a cabalidad su labor frente al Estado, de tal manera que genere confianza; así mismo, es necesario considerar en el Plan Estratégico del Talento Humano, los atributos de calidad que se deben tener en cuenta en el proceso de vinculación de los servidores a la Unidad Administrativa Especial de Rehabilitación y Mantenimiento Vial, entre otras, gestionando de acuerdo con las prioridades fijadas en la dimensión de Direccionamiento Estratégico y Planeación del MIPG, vinculaciones mediante el mérito, de acuerdo con los perfiles y competencias definidos para atender las prioridades estratégicas y satisfacer las necesidades de los grupos de valor.

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

Para que lo anterior sea posible, es necesario que las condiciones laborales de los

servidores se enmarquen en un adecuado ambiente de trabajo para lograr la prevención del riesgo laboral, pero también es indispensable que por su parte haya el compromiso del autocuidado, todo esto, con el fin de generar la satisfacción de sus necesidades y las de su grupo familiar, que contribuyan al mejoramiento continuo de su calidad de vida, dentro de políticas de Talento Humano.

No menos importante, es el tema de la capacitación y en este sentido, es necesario fortalecer los saberes, actitudes, habilidades, destrezas y conocimientos de los servidores públicos, para lo cual se ha construido el Plan Institucional de Formación y Capacitación – PIFC, a través de los ejes temáticos establecidos por el Plan Nacional de Formación y Capacitación: eje 1: Gobernanza para la Paz, eje 2: Gestión del Conocimiento y eje 3: Creación de Valor Público,  así como los Proyectos de Aprendizaje en Equipo- PAE, transversales en la Entidad, a través de los gestores de conocimiento, en el marco de las rutas que integran la dimensión del Talento Humano.

GENERALIDADES

El Decreto 1499 de 2017 actualizó el Modelo Integrado de Planeación y Gestión (MIPG) del que trata el Título 22 de la Parte 2 del Libro 2 del Decreto 1083 de 2015, y estableció que el nuevo Sistema de Gestión, debe integrar los anteriores sistemas de Gestión de Calidad y de Desarrollo Administrativo, con el Sistema de Control Interno e hizo extensiva su implementación diferencial a las entidades territoriales. De esta manera, MIPG es un marco de referencia diseñado para que las entidades ejecuten y hagan seguimiento a su gestión para el beneficio del ciudadano. No pretende generar nuevos requerimientos, sino facilitar la gestión integral de las organizaciones a través de guías para fortalecer el talento humano, agilizar las operaciones, fomentar el desarrollo de una cultura organizacional sólida y promover la participación ciudadana, entre otros; a su turno, el Decreto 612 de 2018, fijó directrices para la integración de los planes institucionales y estratégicos al Plan de Acción por parte de las entidades del Estado, entre ellos, los siguientes que tiene directa relación con el proceso de gestión del talento humano de la Unidad Administrativa Especial de Rehabilitación y Mantenimiento Vial:
· Plan Anual de Vacantes

· Plan de Previsión de Recursos Humanos

· Plan Estratégico de Talento Humano

· Plan Institucional de Capacitación

· Plan de Incentivos Institucionales

· Plan de Trabajo Anual en Seguridad y Salud en el Trabajo
 
Es así que la principal dimensión que contempla MIPG es el Talento Humano y, de hecho, se identifica como el corazón del modelo; esto hace que cobre aún más relevancia adelantar la implementación de la Política de Gestión Estratégica del Talento Humano (GETH) y la apuesta por seguir avanzando hacia la consolidación de una mayor eficiencia de la administración pública, pues son finalmente los servidores públicos los que lideran, planifican, ejecutan y evalúan todas las políticas públicas.

Se evidencia en la Guía de Gestión Estratégica del Talento Humano que ésta proporciona orientaciones con respecto a la política de Gestión Estratégica de Talento Humano en las entidades, desde un enfoque sistémico, basado en procesos. Se describe el ciclo de calidad (Planear, Hacer, Verificar, Actuar – PHVA) del talento humano, para luego profundizar en la planeación del proceso y en el ciclo de vida del servidor público en la Entidad.

Finalmente, la Unidad Administrativa Especial de Rehabilitación y Mantenimiento Vial enfoca sus esfuerzos en el conocimiento, valoración, interiorización y vivencia del grado de madurez, que, de acuerdo con el autodiagnóstico de la Gestión Estratégica del Talento Humano, se encuentra en la fase de “Transformación”, lo que impone desarrollar buenas prácticas, implementando los estándares propuestos por el DAFP - DASCD. 

MARCO LEGAL

A continuación, mediante el marco legal se relaciona la normativa que hace parte del Proceso de Talento Humano la cual proporciona las bases sobre las que implementan los procedimientos y actividades establecidas:
	NORMATIVIDAD
	TEMA

	Ley 909 de 2004
	Expide normas que regulan el empleo público, la carrera administrativa, gerencia pública y se dictan otras disposiciones. (Establece el Plan de Vacantes y Plan de previsión de Empleos)

	Ley 1010 de 2006
	Medidas para prevenir, corregir y sancionar el acoso laboral y otros hostigamientos en el marco de las relaciones de trabajo

	Ley 1064 de 2006
	Reconoce a la Educación para el Trabajo y el desarrollo humano ETDH como formador de competencias para el sector público.



	Ley 1221 de 2008
	Establece normas para promover y regular el Teletrabajo

	Ley 1857 de 2017
	Modifica Ley 1361 de 2009, por medio del cual se crea la Ley de Protección Integral a la Familia, adicionando y complementando las medidas de protección de la familia. 

	Decreto 1072 de 2015
	Decreto Único Reglamentario del Sector Trabajo (Establece el Plan de Seguridad y Salud en el Trabajo) 

	Decreto 1083 de 2015
	Por medio del cual se expide el Decreto Único Reglamentario del Sector de Función Pública

	Decreto 648 de 2017
	Por medio del cual se modifica y adiciona el Decreto 1083 de 2016

	Decreto 894 de 2017
	Dicta normas en materia de empleo público con el fin de facilitar y asegurar la implementación y desarrollo normativo del Acuerdo Final para la Terminación del Conflicto y al Construcción de una Paz Estable y Duradera. 

	GETH
	Guía de Gestión Estratégica del Talento Humano

	MIPG
	Manual Operativo- Dimensión No.1

	Decreto 1499 de 2017
	Modifica el Decreto 1083 de 2015, en lo relacionado con el Sistema de Gestión establecido en el artículo 133 de la Ley 1753 de 2015. 

	Decreto 2011 de 2017
	Se adiciona el Decreto 1083 de 2016, en lo relativo al porcentaje de vinculación de personas con discapacidad en el sector público.

	Decreto 051 de 2018
	Se modifica parcialmente el Decreto 1083 de 2015

	Decreto 612 de 2018
	Se establecen directrices para la integración de los planes institucionales y estratégico al plan de acción por parte de las entidades del Estado. 

	Acuerdo 617 de 2018
	Establece el Sistema Tipo de Evaluación de Desempeño para los empleados de carrera y en periodo de prueba

	Decreto 815 de 2018 
	Se modifica parcialmente el Decreto 1083 de 2015, en lo relacionado con las competencias laborales generales para los empleos públicos de los distintos niveles jerárquicos. 

	Resolución No. 583 de 2015
	Por medio del cual se modifica el Manual Específico de Funciones y Competencias Laborales. 


OBJETIVO GENERAL

Planear, desarrollar y evaluar la Gestión del Talento Humano, a través de las estrategias establecidas para cada una de las etapas del ciclo de vida laboral de los servidores de la Unidad Administrativa Especial de Rehabilitación y Mantenimiento Vial, en el marco de las rutas que integran la dimensión del Talento Humano en MIPG, como centro del modelo, de tal manera que esto contribuya al mejoramiento de las capacidades, conocimientos, competencias y calidad de vida, en aras de la creación de valor público.

OBJETIVOS ESPECÍFICOS
Fortalecer las habilidades y competencias, a través de actividades de capacitación, entrenamiento, inducción y reinducción, acordes con las necesidades identificadas en los diagnósticos realizados, para un óptimo rendimiento.

Propiciar condiciones para el mejoramiento de la calidad de vida laboral de los servidores públicos de la Entidad y su desempeño laboral, generando espacios de

reconocimiento (incentivos), esparcimiento e integración familiar, a través de programas que fomenten el desarrollo integral y actividades que satisfagan las necesidades de los servidores, así como actividades de preparación para el retiro de la Entidad por pensión.

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

Mantener la planta optima que requiere la Unidad Administrativa Especial de Rehabilitación y Mantenimiento Vial para el cumplimiento de su misión y que permita la continuidad en la prestación del servicio.

Establecer acciones que fortalezcan las diferentes actividades relacionadas con los componentes (planes operativos) del proceso de Gestión Estratégica del Talento Humano, incorporando los lineamientos del Departamento Administrativo de la Función Pública DAFP y del Departamento Administrativo del Servicio Civil Distrital DASCD. 

 PLANEACIÓN DE LA GESTIÓN ESTRATÉGICA DEL TALENTO HUMANO

Disposición de información:

De acuerdo con el Modelo Integrado de Planeación y Gestión MIPG contar con información oportuna y actualizada permite que el Proceso de Talento Humano tenga insumos confiables para desarrollar una gestión 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 Dimensión del Talento Humano de MIPG en la Unidad Administrativa Especial de Rehabilitación y Mantenimiento Vial, cuenta con la información actualizada en la plataforma estratégica del Departamento Administrativo del Servicio Civil Distrital DASCD a través del Sistema de Información Distrital del Empleo y la Administración Pública SIDEAP, en lo relacionado a lo laboral (marco legal), caracterización de los servidores y de los empleos 

Caracterización de los servidores:

La Secretaría General – Proceso de Talento Humano, mantiene actualizada la caracterización de la población que contiene información relacionada con: antigüedad en la entidad, fecha de cumpleaños, edad, género, tipo de vinculación, experiencia laboral, entre otros de los servidores de la Unidad Administrativa Especial de Rehabilitación y Mantenimiento Vial, como insumo fundamental para la administración del Talento Humano, a través de la plataforma estratégica del Departamento Administrativo del Servicio Civil Distrital DASCD a través del Sistema de Información Distrital del Empleo y la Administración Pública SIDEAP.

Caracterización de los empleos:

La caracterización de los empleos se visualiza a través de la matriz del Sistema de Información Distrital del Empleo y la Administración Pública SIDEAP 
Con fundamento en lo anterior, para control y seguimiento de la información la Secretaria General – Proceso de Talento Humano cuenta con la matriz de planta de personal, en el que se identifica cada empleo frente al Manual de Funciones y Competencias Laborales, retroalimentándose permanentemente, realizando el seguimiento y caracterización de dichos empleos conforme a las necesidades del servicio.
Resultados de Mediciones adelantadas. 

Diagnóstico de la Gestión Estratégica del Talento Humano a través de la Matriz de GETH.

Un paso fundamental para emprender acciones orientadas a fortalecer el liderazgo y el talento humano es levantar un diagnóstico del estado en que se encuentra la gestión estratégica de talento humano, para ello se debe diligenciar la matriz GETH, que contiene un inventario de los diferentes temas a implementar el área responsable de talento humano para cumplir con los lineamientos de política pública impartidas por el DAFP - DASCD. 

Realizado el diagnóstico de las variables del Talento Humano que se debe cumplir para ajustarse a los lineamientos de la política formulada por la autoridad competente, debe arrojar e resultado que posibilite identificar las fortalezas y oportunidades de mejora para incrementar el crecimiento de la Gestión Estratégica del Talento Humano a través de la siguiente tabla:
	Matriz GETH

	Ruta de creación de valor
	Puntaje de la matriz 2018
	Puntaje de la Matriz 2019
	Variación

	RUTA DE LA FELICIDAD
	29
	
	

	La felicidad nos hace productivos
	
	
	

	Entornos físicos
	
	
	

	Equilibrio de vida
	
	
	

	Salario Emocional
	
	
	

	Innovación con pasión
	
	
	

	RUTA DEL CRECIMIENTO
	31
	
	

	Liderando Talento
	
	
	

	Cultura de liderazgo
	
	
	

	Liderazgo en valores
	
	
	

	Servidores que saben lo que hacen
	
	
	

	RUTA DEL SERVICIO
	42
	
	

	Al servicio de los ciudadanos
	
	
	

	Cultura que genera logro y bienestar
	
	
	

	RUTA DE LA CALIDAD
	46
	
	

	La cultura de hacer las cosas bien
	
	
	

	Hacer siempre las cosas bien
	
	
	

	Cultura de la calidad y la integridad
	
	
	

	RUTA DE ANÁLISIS DE DATOS
	42
	
	

	Conociendo el talento
	
	
	

	Entendiendo personas a través del uso de los datos. 
	
	
	


Resultados de la Medición de Clima Organizacional

El Objetivo de la medición del Clima Organizacional es obtener información sobre cómo perciben los servidores la Unidad Administrativa Especial de Rehabilitación y Mantenimiento Vial, lo cual es de utilidad para el fortalecimiento y la toma de decisiones respecto a los diferentes procesos internos en la UMV, así como la mejora continua de los mismos, en este punto es importante señalar que para la presente vigencia se tiene previsto la medición para obtener los siguientes resultados como se muestra a continuación:

Tabla resumen en promedios por variable de Clima Organizacional

	Variable
	Resultado porcentual

	Orientación Organizacional
	

	Administración del Talento Humano
	

	Estilo de Dirección
	

	Comunicación e Integración
	

	Trabajo en Grupo
	

	Capacidad Profesional
	


DESARROLLO DEL PLAN ESTRATEGICO DEL TALENTO HUMANO

El Plan Estratégico de Gestión Humana en la Unidad Administrativa Especial de Rehabilitación y Mantenimiento Vial, se desarrolla a través del ciclo de vida del servidor público ingreso, desarrollo y retiro.

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

Para la creación de valor público, la Gestión de Talento Humano en la Unidad Administrativa Especial de Rehabilitación y Mantenimiento Vial, se enmarca en las agrupaciones de temáticas denominadas por el Modelo Integrado de Planeación y Gestión – MIPG, Rutas de Creación de Valor, a través de la implementación de acciones efectivas que se asocian con cada una de las 6 dimensiones restantes de acuerdo con la siguiente tabla:

	TABLA DE CONVENCIONES DIMENSIONES-MIPG-

	D1- Talento Humano

	D2 -Direccionamiento y Planeación

	D3- Gestión para Resultados

	D4 -Evaluación de Resultados

	D5- Información y Comunicación

	D6- Gestión del conocimiento

	D7 -Control Interno


A continuación, se presentan acciones efectivas de la matriz y su interrelación con las políticas de gestión y desempeño institucional señaladas en MIPG, así como los beneficiarios. 

	DIMENSIÓN TALENTO HUMANO

	RUTA
	VARIABLE
	ACTIVIDAD
	DIMENSIÓN ASOCIADA
	PROCESO
	BENEFICIARIOS

	RUTA DE LA FELICIDAD.

La Felicidad nos hace productivos
	Entorno Físico
	Elaborar e implementar el Plan de Seguridad y Salud en el Trabajo, conforme a la norma legal vigente.
	D2
	SGSST
	Servidores y contratistas

	
	
	Adelantar inspecciones físicas a la Entidad y ergonómicas a los servidores
	D2
	SGSST
	Servidores y contratistas

	
	
	Programar y ejecutar simulacros de evacuación de las instalaciones de la Entidad (según riesgo)
	D2
	SGSST
	Servidores y contratistas

	
	
	Ejecutar acciones de apoyo para la preservación del medio ambiente
	D2
	SGSST
	Servidores y contratistas

	
	
	Capacitar o fomentar entrenamiento en el puesto de trabajo en sostenibilidad ambiental.
	D2
	PIFC
	Servidores 

	
	Equilibrio de Vida
	Programar actividades de esparcimiento como: torneos internos.
	D2
	BIENESTAR SGSST
	Servidores y contratistas

	
	
	Desarrollar la modalidad suplementaria de Teletrabajo y horario flexible
	D3
	BIENESTAR
	Servidores 

	
	
	Actualizar el Plan Anual de Vacantes que prevea y programa los recursos necesarios para proveer las vacantes mediante concurso. 
	D2, D5
	VINCULACIÓN
	Servidores 

	
	Salario Emocional
	Ajustar la estrategia de salario emocional y divulgación de esta

	D2
	BIENESTAR
	Servidores 

	
	
	Programar ejercicios de actividad física dirigida. 


	D2
	BIENESTAR SGSST
	Servidores y contratistas

	
	
	Identificar y caracterizar los servidores con alteraciones en exámenes médicos ocupacionales


	D2
	SGSST
	Servidores y contratistas

	
	
	Generar estrategia de reconocimiento de incentivos para los servidores de carrera administrativa, de libre nombramiento y remoción y otras formas de reconocimiento a los demás servidores de la Entidad.


	D2,D3
	BIENESTAR E INCENTIVOS
	Servidores 

	
	Innovación con pasión
	Fomentar actividades deportivas, recreativas o de salud.
	D2
	BIENESTAR SGSST
	Servidores y contratistas

	
	
	Impulsar la Política de Integridad a través de la difusión del Código de Integridad o el haga sus veces
	D3,D5
	BIENESTAR
	Servidores y contratistas

	
	
	Capacitar a los servidores en temáticas de innovación e incluirlo en el PIC 2018
	D2
	PIC
	Servidores 

	
	
	Elaborar herramienta y analizar información que permita determinar las razones por de retiro de los servidores que genere insumos para el plan de previsión del talento humano.
	D2,D4
	RETIRO
	Servidores 

	RUTA DEL CRECIMIENTO.

Liderando el Talento  
	Cultura de Liderazgo
	Diseñar el Plan Institucional de Capacitación según los lineamientos del Plan Nacional de Formación y Capacitación
	D5,D6
	PIFC
	Servidores 

	
	Bienestar del Talento
	Diseñar estrategias de inducción para los servidores públicos que se vinculen a la entidad y desarrollar estrategia para la actualización de curso.
	D2
	PIFC
	Servidores 

	
	
	Diseñar la reinducción a todos los servidores cada vez que se produzca actualización en la información y según requerimientos de la norma.
	D2,D4
	PIFC
	Servidores 

	
	
	Capacitar o fomentar entrenamiento en el puesto de trabajo a los servidores en temáticas referentes a Gestión del Talento Humano y Cultura Organizacional e incluirlas en el PIC.
	DE,D3
	PIFC
	Servidores 

	
	
	Promover actividad para la conmemoración del Día del Servidor Público
	D2
	BIENESTAR
	Servidores 

	
	Liderazgo en Valores
	Promover conjuntamente con los aliados designados por dependencia en la apropiación del Código de Integridad o el que haga sus veces. 
	D3
	BIENESTAR
	Servidores y contratistas

	
	
	Capacitar o fomentar entrenamiento en el puesto de trabajo a los servidores en temáticas relacionadas con Integración cultural y buen gobierno incluirlas en el PIC
	D2,D3
	PIFC
	Servidores y contratistas

	
	Servidores que saben lo que hacen
	Mantener actualizada la matriz de caracterización de la población de la entidad. 
	D4
	VINCULACIÓN 
	Servidores y contratistas

	
	
	Coordinar actividades semestrales para pre pensionados con la caja de compensación y la ARL
	D2
	BIENESTAR
	Servidores 

	
	
	Generar conjuntamente con la caja de compensación y la ARL, una estrategia a través de la cual se brinde apoyo emocional y herramientas para afrontar el cambio por parte de las personas que se retiran por pensión o en finalización de las plantas temporales. 
	D2
	BIENESTAR
	Servidores 

	
	
	Suministrar insumos para el proceso de evaluación de los gerentes públicos de los acuerdos de gestión. 
	D2
	EVALUACIÓN DE DESEMPEÑO
	Servidores

	
	
	Capacitar o fomentar entrenamiento en el puesto de trabajo a los servidores en temáticas relacionadas con: Planificación, desarrollo territorial y nacional, Contratación Pública, Derechos Humanos,

Gestión administrativa, Gestión de las tecnologías de la información, Gestión documental, Gestión Financiera, Gobierno en Línea, Participación ciudadana, Servicio al ciudadano, Derecho de acceso a la información.
	D2
	PIFC
	Servidores 

	
	
	Desarrollar el programa de bilingüismo en la Entidad.
	D2
	PIFC
	Servidores 

	
	
	Orientar la entrega de puesto de trabajo de los servidores que se retiran de la UMV, desarrollando herramientas para lograr la transferencia del conocimiento de los servidores que se

retiran a los que continúan vinculados.
	D2,D6
	RETIRO
	Servidores 

	RUTA DEL SERVICIO

Al servicio del ciudadano
	Cultura basada en el Servicio
	Promocionar la rendición de cuentas por parte de los gerentes públicos.


	D2,D5,D7
	DIRECCIONAMIENTO ESTRATÉGICO
	Servidores y contratistas

	RUTA DE LA CALIDAD. 

La cultura de hacer las cosas bien
	Hacer siempre las cosas bien
	Administrar la nómina y llevar los registros estadísticos correspondientes.


	D2
	NÓMINA
	Servidores 

	
	
	Actualizar los manuales de funciones y competencias laborales conforme con las necesidades de la Entidad.
	D2,D3, D7
	TALENTO HUMANO
	Servidores 

	
	
	Coordinar actividades para que los servidores de la Entidad presenten la Declaración de Bienes y Rentas y hacer el respectivo seguimiento.


	D4
	VINCULACIÓN Y PERMANENCIA
	Servidores 

	
	
	Enviar oportunamente las solicitudes de inscripción o de actualización en carrera administrativa a la CNSC.


	D2,D7
	VINCULACIÓN
	Servidores 

	
	
	Promover la conformación de la Comisión de Personal. 


	D2
	TALENTO HUMANO
	Servidores 

	RUTA DE LA INFORMACIÓN.

Conocimiento del Talento
	Entendiendo personas a través del uso de los datos. 
	Gestionar la información en el SIDEAP respecto a lo correspondiente de Talento Humano.
	D2
	VINCULAICÓN Y PERMANENCIA
	Servidores y contratistas

	
	
	Administrar la información de la planta de personal y generar reportes, articulado con la nómina
	D2,D5
	NOMINA
	Servidores 

	
	
	Construir el historial de certificaciones para las respectivas solicitudes de bono pensional, de acuerdo con las normas establecidas.
	D2,D5
	TALENTO HUMANO
	Servidores 

	
	
	Consolidar las Estadísticas de la información de Gestión Estratégica del Talento Humano.
	D5
	TALENTO HUMANO
	Servidores 


Estrategias de Talento Humano 2019.

Mediante la Dimensión del Talento Humano del MIPG, el compromiso de la Secretaria General – Proceso de Talento Humano, es la clave para el fortalecimiento y creación de valor público. Para ello, se establecen estrategias que fortalecerán y contribuirán en el impacto a los servidores para alcanzar las metas establecidas en la Entidad. 
Estas estrategias se definen a continuación:

Estrategia de Vinculación.

A través de esta estrategia la Secretaria General – Proceso de Talento Humano velará por la vinculación del mejor talento humano, mediante herramientas de selección que permitan identificar el candidato con las competencias, los conocimientos técnicos y la vocación de servicio requerido, para articular su desempeño con los objetivos institucionales.

Es así que, el procedimiento de vinculación se destacará por su transparencia, legalidad y prontitud, a través del cumplimiento de los procedimientos establecidos, con el fin de ofrecer el personal competente que aporte a la consecución de las metas, en las diferentes áreas de la Unidad Administrativa Especial de Rehabilitación y Mantenimiento Vial.

Igualmente, se fortalecerá el mecanismo de información (matrices de vinculación) los cuales permitan visualizar en tiempo real la planta de personal y contribuir a la toma de decisiones de la alta Dirección.

Estrategia del Plan de Seguridad y Salud en el Trabajo.

A través del programa de Seguridad y Salud en el Trabajo, para el año 2019, se enfocará en los diferentes resultados y recomendaciones (lineamientos ARL, exámenes médicos, evaluación riesgo cardiovascular, encuesta de necesidades de Seguridad y Salud en el Trabajo) como línea para el desarrollo de actividades, apostando a cuatro iniciativas de intervención que impacte a los servidores:
· Estilo de vida.

· Puesto de trabajo.

· Salud física.

· Riesgo Psicosocial.
Por lo anterior, se implementará en coordinación con el Programa de Bienestar programas de actividad física, equilibrio de vida, alimentación sana, salario emocional, liderazgo en valores, entorno físico, prevención del riesgo (exámenes médicos), con el objetivo de crear en los servidores una cultura del bienestar y seguridad y salud en el trabajo, que incite al compromiso, la disminución de estrés y toma de consciencia de los riesgos de no practicar hábitos de vida saludables, para mejorar los índices de productividad y cumplimiento de resultados para así enaltecer al servidor público.

Medir y evaluar el progreso mediante monitoreo de participación, absentismo e incidencia baja (evaluación y monitorización constante, que permita observar que actividades están funcionando mejor, y de esta forma optimizar el rendimiento y la consecución de objetivos).

Estrategia Programa de Bienestar e Incentivos. 

Para el año 2019, la Unidad Administrativa Especial de Rehabilitación y Mantenimiento Vial se propone implementar varias de las políticas públicas establecidas por el DAFP – DASCD como: 

Horario Flexible: Estrategia que hace parte del programa de bienestar que busca brindarle un apoyo a quienes tienen dificultades con el cumplimiento de la hora de ingreso por motivos de distancias, cuidado de adultos mayores y congestiones de tráfico, entre otros. Esta estrategia está basada en la convicción de contar con servidores públicos felices, con un equilibrio entre su vida personal y laboral que los hace más productivos.

Teletrabajo: Es una forma de organización laboral, que consiste en el desempeño de actividades remuneradas o prestación de servicios a terceros utilizando como soporte las tecnologías de la información y comunicación -TIC- para el contacto entre el trabajador y la empresa, sin requerirse la presencia física del trabajador en un sitio especifico de trabajo". (Artículo 2, Ley 1221 de 2008). En este sentido la Unidad Administrativa Especial de Rehabilitación y Mantenimiento Vial se compromete a implementar la política de teletrabajo. 

Reconocimiento: Generar acciones que enaltezcan al servidor público a través de reconocimiento por su compromiso, labor desempeñada, puntualidad, código de integridad o el que haga sus veces, entre otras, generando valor a su gestión y siendo un modelo que seguir para los demás. Estas acciones se medirán a través del impacto generado en los servidores.

Plan de Incentivos. Otorgar el premio a la excelencia a los mejores servidores de carrera administrativa y el mejor servidor de libre nombramiento y remoción de los diferentes niveles jerárquicos, que fueron seleccionados de conformidad con las normas que regulan la materia.

Estrategia Plan Institucional de Capacitación.

A través del Plan Institucional de Capacitación la estrategia estará enfocada en contribuir al fortalecimiento de las habilidades, capacidades y competencias de los servidores de la Unidad Administrativa Especial de Rehabilitación y Mantenimiento Vial, promoviendo el desarrollo integral, personal e institucionalmente que permita las transformaciones que se requieren en los diferentes contextos.

De conformidad con lo anterior, se tendrá como insumo los análisis de resultados de la evaluación del desempeño laboral, el diagnóstico de necesidades construido desde cada área para la detección de necesidades de capacitación. Así las cosas, la estrategia permitirá la construcción del Plan Institucional de Formación y Capacitación.

Estrategia de evaluación del desempeño.

Estará orientada a consolidar y analizar los planes de mejoramiento individual de aquellos servidores que cuenten con un puntaje menor de 85%, para contribuir en el fortalecimiento integral del servidor. Así como a generar una estrategia con respecto a la entrega de las evaluaciones del desempeño definitivas por áreas de manera oportuna, para lo cual se realizará capacitación al nivel directivo para tomar conciencia sobre la importancia de la evaluación del desempeño y el correcto diligenciamiento de los formatos. 

Estrategia de Gestión de la información

La estrategia se enfoca en continuar robusteciendo la información consolidada en los procedimientos de Talento Humano, que permita suministrar los reportes de las actividades y los seguimientos correspondientes a los informes presentados por el área a las demás dependencias que lo requieran, mejorando la calidad de información y los tiempos de respuesta como insumo para la toma de decisiones y la mejora continua.

Estrategia Situaciones Administrativas.

Consolidar la programación de vacaciones remitida por las diferentes áreas de la Unidad Administrativa Especial de Rehabilitación y Mantenimiento Vial, que permita prever situaciones administrativas que afectan a los servidores de la UMV, contribuyendo a una proyección y expedición anticipada de los actos administrativos, optimizando tiempos y previniendo la afectación del servicio.

Así mismo, la notificación oportuna de los actos administrativos genera bienestar en los servidores, constituyéndose en un insumo que permita activar la ruta de la felicidad y el bienestar.

Estrategia en el Procedimiento de Retiro.

La Secretaria General – Proceso de Talento Humano, tiene previsto generar actividades conjuntamente con la Caja de Compensación, la ARL y/o aliados estratégicos, de apoyo emocional y herramientas para afrontar el cambio por parte de las personas que se retiran por pensión o supresión del empleo por causa de reformas administrativas. 

EVALUACIÓN DEL PLAN

Evaluación de planeación estratégica de Talento Humano:

Los mecanismos desarrollados para evaluar la Gestión Estratégica de Talento Humano son los siguientes:

a) Sistema de Gestión Institucional – SGI.

A través del Sistema de Gestión Institucional – SGI, se integran los lineamientos de la planeación de cada dependencia y es el insumo necesario con el que cuenta la Oficina de Control Interno para la evaluación de dependencias. Allí se evidenciará la Gestión Estratégica de Talento Humano tanto cualitativa como cuantitativamente.

b) FURAG II (Formato único de reporte de avance de la gestión) o el que haga sus veces.

Este instrumento está diseñado para la verificación, medición y evaluación de evolución de la Gestión Estratégica de Talento Humano de la Función Pública frente a la eficacia y a los niveles de madurez, como una mirada complementaria y como línea para el mejoramiento continuo en la Gestión. 
Se diligenciará en las fechas establecidas por el DAFP en lo concerniente a la política de desarrollo administrativo - Gestión del Talento Humano.
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