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Introduccion

EL EMPLEO Y EL TALENTO HUMANO EN EL
SECTOR PUBLICO: CREANDO VALOR EN MEDIO
DE UN UNIVERSO DISRUPTIVO.

La importancia del empleo publico es evidente cuando se genera la implementacion de
politicas y lineamientos, que logran la articulacion entre lo que se promulga y lo que
se ejecuta en la accion misma de gestionar de manera efectiva las reformas o politicas
que se disefian para el avance constante hacia un Estado moderno y dinéamico,
necesarios para fomentar el desarrollo del pais, desde los diferentes enfoques
econdmicos, sociales y propiamente en la entrega de bienes y servicios a cargo del
Estado a la ciudadania.

La integracion asertiva de factores, politicas, herramientas y lineamientos que
permitan una transformacion integral de la gestién del talento humano hacia una
gobernanza publica enfocada en la excelencia, la calidad en sus bienes y servicios y
la satisfaccion propia de la ciudadania, son componentes estratégicos a la hora de
incrementar la confianza en las entidades publicas, sus servidores y por ende en el
Estado, generando valor publico en cada acciéon que se realiza para construir pais
colectivamente.

El sentido propio de lograr que la gestidn estratégica del talento humano en el sector
publico estd asociado a que este, sea un aliado estratégico en la gobernanza
productiva en beneficio de la sociedad, desde la planeacion y la gestion estratégica de
su talento, el desarrollo constante de competencias y habilidades que mejoren los
aspectos desde el desempefo laboral, asi como las estrategias enmarcadas en el
fortalecimiento de acciones que logren la vinculacion de servidores publicos
competentes e idoneos con las exigencias propias de su rol.

Las medidas y politicas que se logren implementar en la practica permitiran al pais
contar con un servicio civil que entienda sistematicamente la vision del presente y lo
que esperamos en los préximos afios, que fortalezca constantemente el mérito como
principio fundamental en el empleo publico y propenda por responder a las dinamicas
que trae la industria 4.0., asi como la postpandemia en estos tiempos, como efecto de
la pandemia derivada por coronavirus denominada (Covid-19), que conllevo a que la
enfermedad impactara a nivel mundial los estilos de vida de los seres humanos, la vida
misma en sus formas aceleradas y dindmicas de vivir una cotidianidad que marcé un



hito diferencial, como efecto de la crisis, transformando la forma de trabajar, estudiar
y convivir en sociedad.

En efecto, como resultado del confinamiento y las medidas sanitarias por los gobiernos
para contener la propagacion del virus; obligé a la sociedad a trabajar, estudiar y
compartir de manera remota, desde los hogares, forzando a la poblacidén a desarrollar
nuevos aprendizajes, conocimientos y habilidades enfocadas en herramientas
virtuales, tecnoldgicas y digitales, para lograr adaptarse a las nuevas medidas de
prevencion como el distanciamiento social y ahora las nuevas formas de trabajo
flexible, virtual y semipresencial, lo que refuerza el reto y desafio que tiene el Estado
en la gobernanza agil y desarrollo de competencias por parte de los servidores publicos
para recuperar la economia y la calidad desde los diferentes medios de trabajo
colaborativo en todas las entidades publicas del pais.

Por otro lado, la evolucidn de la era digital e inteligente trae otros retos adicionales en
la modernizacion de entidades publicas y el desarrollo de competencias necesarias
encaminadas al aprendizaje de herramientas digitales, analisis de datos, el big data,
conocimiento y desarrollo de la nube, inteligencia artificial, JavaScript, desarrollo web,
disefio de experiencia del ciudadano, la seguridad cibernética, red neuronal
convolucional, computacion en la nube, internet de las Cosas, interfaz de programacion
de aplicaciones y machine learning, entre otros, sin perder de vista el conjunto de
principios humanos como los valores y la integridad.

Precisamente, esta situacién evidencié unos desafios y teniendo en cuenta que la
administracion publica es la encargada de la planeacion, gestion, ejecucion y
evaluacion de los productos y servicios a cargo del Estado y por mandato
constitucional, la funcién publica colombiana debe estar orientada a resultados, de tal
manera que contribuyan al cumplimiento de los fines esenciales de este. En ese
sentido, la administracion publica también es la responsable, entre otros aspectos, de
la gestion del talento humano que esté orientada a resultados, a la excelencia en la
administracion de los recursos, la adaptabilidad, la resiliencia y mejora en la toma de
decisiones, orientadas a la consecucion de resultados con el que cuenta para la
obtencidn de sus metas y el desarrollo de las obligaciones a su cargo.

Unido a lo anterior, es importante destacar que las entidades del Estado han venido
trabajando en la articulacion de todos los procesos a su cargo con el fin de ser mas
eficientes y efectivos en el cumplimiento de la misionalidad, lo que implica, el hecho
de tener un pensamiento holistico que integre los factores esenciales que se requieren
para ser excelentes en el cumplimiento de la funcién estatal, en este sentido, el Modelo
Integrado de Planeacion y Gestion — MIPG, integra y ademas simplifica los sistemas
de desarrollo administrativo y consolida, en un solo lugar, todos los elementos que se
requieren para que una entidad publica funcione de manera efectiva.



En contexto, el MIPG cuenta con 7 dimensiones que buscan identificar y trabajar en
las oportunidades de mejora, que fortalezcan la solucion de necesidades y problemas
de la ciudadania hacia el cumplimiento misional con excelencia y satisfaccion
ciudadana; precisamente, reconociendo la importancia que tienen los servidores
publicos en el cumplimiento misional a cargo de las entidades publicas, es fundamental
definir y disefiar estrategias de fortalecimiento en el talento humano del sector publico,
teniendo en cuenta que el Estado es el mayor empleador y su activo mas preciado es
el talento humano, como se evidencia en el Modelo Integrado de Planeacion y Gestidn
- MIPG, reconociendo como primera dimension y el corazén del modelo, la dimensidn
del Talento Humano.

Lo anterior, nos invita a concentrar esfuerzos de manera integral para cerrar brechas
y fortalecer estrategias, que permitan crear valor en la misién que tienen las entidades
publicas frente a las necesidades propias de los ciudadanos, con respuestas oportunas
y efectivas a la soluciéon de problemas que requieren, resaltando la importancia de la
transformacién digital en los procesos que se realizan en el Estado Colombiano y el
desarrollo de competencias digitales y complementarias que requieren los servidores
denominados servidores publicos 4.0.

Asi mismo, se refuerza una vez mas, la importancia de enaltecer al servidor publico y
su labor, reconociendo que el fortalecimiento de todos las factores constructivos que
hacen parte del ciclo de vida del servidor publico (Planeacion, ingreso, desarrollo y
retiro), se ven en términos de la eficacia en la prestacion de los servicios del sector
publico alineados con los objetivos y avances que requiere el pais en esta materia,
que impactan de manera transversal el desarrollo, el progreso social del pais, asi
como, el bienestar de todos los ciudadanos.

Por otra parte, y en concordancia con la gestion del empleo publico, Colombia viene
avanzando en la formulacidn de la politica y sus estrategias hacia la consecucion de
los objetivos institucionales y gubernamentales, que orientan a las entidades publicas
a implementar acciones encaminadas a la mejora constante de la calidad de sus
servicios a través de la profesionalizacion y el desarrollo integral de sus servidores
publicos y las politicas y directrices de la gestién del talento humano, teniendo en
cuenta que el Estado requiere de la modernizacion constante, entre ellos, el
entendimiento y la integracion del rol que tienen las areas de talento humano en las
entidades publicas de todo el pais, como aliadas estratégicas y no operativas.
Precisamente, porque el conocimiento integral de la misién institucional esta en los
servidores publicos, independiente de su nivel jerarquico y en cumplimiento de cada
rol; lo que hace fundamental posicionar las areas de talento humano y sus procesos
desde la estrategia misional, que permita lograr los propésitos planeados, que
responda efectivamente a los fines del Estado y a los niveles esperados de
productividad y generacidn de bienestar en contexto integral.



En efecto, cuando se tienen claras las directrices de disefio, gestion e implementacion
de las estrategias encaminadas a lograr con éxito las politicas definidas en los
diferentes niveles tanto gubernamentales como institucionales, se entiende que se
requiere no solo contar con herramientas tecnoldgicas, liderazgo estratégico,
coherencia en la planeacion y gestion, sino que ademas es necesario alinear los
diferentes aspectos que integran la gestion del talento humano y los insumos propios
que requieren los servidores publicos en materia de bienestar, calidad de vida,
incentivos, formaciéon y capacitacion, una cultura organizacional deseada que
propenda por contar con un buen clima organizacional, una adecuada Gestion por
competencias y los diferentes factores que permiten una visiéon y gestion holistica
desde el empleo publico y la gestidon estratégica del talento humano.

En contexto con lo anterior, El Banco Interamericano de Desarrollo (BID), en su
“Informe sobre la situacién del servicio civil en América Latina”, define al servicio civil
como el conjunto de arreglos institucionales mediante los que se articulan y gestionan
el empleo publico y las personas que lo integran (BID, 2006), por ello, este conjunto
de arreglos institucionales, normativos y de gestion que orientan, planifican,
implementan y evaltan el empleo publico en el pais para que esté al nivel de los
estandares internacionales y se espera que responda efectivamente a las dindmicas
locales.

Por ello, los nuevos lineamientos del empleo publico y la gestion estratégica del talento
humano estan encaminadas a transformar el desempefio laboral de los servidores de
todo el pais hacia la profesionalizacion, con la implementacidon de un nuevo concepto
que hoy denominamos Servidor Publico 4.0., encaminados a lograr colaboradores
impulsados a mejorar sus capacidades, habilidades, destrezas y conocimientos para
la cuarta revolucién industrial, hacia los entornos acelerados y cambiantes, enfocado
en el conocimiento, el aprendizaje continuo, la asertividad en la comunicacion y la
interiorizacion de la mistica y la filosofia propia de su labor al servicio de la sociedad.

Sin embargo, desde el enfoque organizacional, también es fundamental contar con
entidades 4.0., capaces de contar con nuevas herramientas tecnolégicas, innovadoras
y digitales, liderazgo transformacional y nuevas habilidades que permitan responder a
los requerimientos de los servidores en los diferentes aspectos y niveles, que se vivan
en la cultura organizacional, que propendan por desarrollar en todos los servidores
publicos, independientemente del nivel jerarquico nuevas competencias digitales y
complementarias hacia la nueva dindmica de la era digital y lo que hoy llamamos nueva
normalidad, y finalmente que respondan a las exigencias propias de los ciudadanos,
cada vez mas conocedores de sus derechos y deberes.

En articulacién con lo anterior, se requiere realizar la presente guia con el fin de dar
a entender los lineamientos y aspectos que exige la nueva era digital y la nueva
normalidad en materia de gestion estratégica del talento humano (GETH), asi como los
componentes que la diferencian con la gestién tradicional, precisamente, esta guia le



permitira a los jefes de talento humano y a las entidades publicas en general, contar
con una herramienta que define el paso a paso para realizar una planeacion y ejecucion
innovadora y efectiva de la gestion del talento humano, con una visién integral de las
fases que se requieren para lograr la calidad deseada hacia una gestion estratégica
exitosa y efectiva, en el marco de la politica de gestion estratégica de talento humano
(GETH) vy las nuevas tendencias que hacen parte esencial en la gestion de personas
en el sector publico.

Este documento se ha estructurado inicialmente con el planteamiento de algunas
consideraciones en cuanto al posicionamiento de Colombia en el contexto global vy,
particularmente, en América Latina en lo referente a las variables de competitividad
que avanzan a través de la gestion del Gobierno y a la implementacion de las politicas
publicas sobre el tema en particular, seguido a ello, se exponen los datos y los
indicadores que evidencian los avances o brechas que se requieren, para lograr ser
eficaces, eficientes y responder con excelencia en los diferentes aspectos que requiere
un pais para ser competitivo y posicionarse en resultados que impacten de manera
constructiva la mejora de la calidad de vida de toda la sociedad, en comparacion con
otros paises que tienen el mismo proposito en el marco de sus propias dinamicas
sociales y econdmicas, en materia de competitividad global.

Del mismo modo, se detalla la importancia de la transformacion digital que se
encuentra encaminada al incremento de la productividad y la calidad de vida de los
servidores publicos, posteriormente, se explica en detalle el empleo en el sector
publico y los actores que lo componen para trabajar articuladamente por el mismo
proposito, que es, lograr que el talento humano en el sector publico se profesionalice
y fortaleza integralmente en todos los aspectos como son el normativo, técnico, ético,
profundizando los requerimientos para lograr la integralidad en coherencia con lo que
se promulga y se actua en la coyuntura diaria.

Igualmente, se resaltan los factores esenciales para lograr incrementar el valor publico
en el pais, a través de la implementacion de diferentes estrategias efectuadas en la
gestion del talento humano, enfocadas en la profesionalizacion del servicio civil, los
avances en materia de acciones que conlleven a la profesionalizacion del servidor
publico y su comportamiento integral, desde la aplicacién filosofica y moral que se
promueven en el triangulo y el cddigo de integridad en el sector publico y la importancia
de la mejora constante en el desempefio diario de la labor hacia el cumplimiento
misional.

Adicional a lo anterior, se socializa la interaccion entre el Modelo Integrado de
Planeacién y Gestion — MIPG y la articulacion con el empleo publico y la gestion del
talento humano, que conlleva a evidenciar los aspectos necesarios para lograr la
transformacion de los servidores publicos hacia el nuevo concepto de servidor publico
4.0.
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Ilgualmente, detalla los factores necesario para lograr avances en el empleo publico
desde la medicion actual del indice de desarrollo del servicio civil en Colombia y se
describe la metodologia que Funciéon Publica, desde la Direccion de Empleo Publico
(DEP), ha desarrollado para lograr los componentes que se requieren en cada una de
las fases hacia el fortalecimiento y desarrollo de la gestion del talento humano con un
enfoque sistémico, implementando el ciclo de la gestion estratégica del talento
humano, integrando el Planear, Hacer, Verificar, y Actuar (PHVA) con los componentes
que la integran, ademas del ciclo de vida del servidor publico (Planeacién, Ingreso,
Desarrollo y Retiro) en cada una de las fases, como son el diagnostico, la planeacién
estratégica, la ejecucion, el seguimiento y el control y finalmente el seguimiento y la
verificacion de lo construido y gestionado a través del ciclo anual.

Las herramientas y factores expuestos en todo el documento, permite acompafar a las
entidades hacia la maduracion de su talento humano, el entendimiento sistémico de la
gestion del talento humano como estratégico mas que operativo y permite identificar
acciones para enfocar los esfuerzos hacia la mejora de los servidores publicos y las
entidades que se encuentran en niveles basicos, de transformacion y de consolidacion,
siempre existiendo oportunidades de mejora en los aspectos que la politica requiere
para lograr entidades sostenibles y productivas como referentes de talento humano
productivo y feliz hacia la creacion del valor publico.

Este documento es un instrumento para los lideres y responsables de la politica de gestion
estratégica del talento humano y sus equipos de trabajo, que les permitira orientar su planeacion y
gjecucion de objetivos y actividades desde un enfoque estratégico, orientado al logro de resultados

y hacia la contribucion de la creacion de valor publico, con la incorporacion de nuevos retos como la
innovacion, el pensamiento sistémico, la creatividad, la resiliencia, la disrupcion y el liderazgo
transformacional, que hacen parte de la era digital actual de la industria 4.0., y la nueva normalidad
después de la aparicion del Covid-19 y la actual coyuntura.
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Situacion de la gestion
del talento humano en
Colombia en relacion

con Latinoameéricay el

mundo

a) indice de competitividad global

Colombia viene realizando esfuerzos para ser mas competitiva e innovadora a nivel internacional,
actualmente cuenta con la agenda nacional de competitividad e innovacion, que sirve como
instrumento de planeacién por parte del gobierno nacional para coordinar de manera articulada con
los programas, asi como las acciones y politicas para este proposito, sin perder de vista la importancia
del trabajo sistémico del Gobierno Nacional, la academia, el sector privado y la misma sociedad civil,
que son actores principales en la competitividad e innovacion del pais.

Desde la perspectiva internacional, los indicadores de competitividad méas conocidos a nivel mundial
son el indice de Competitividad Global (Index Global Competitiveness, ICG), realizado por el Foro
Econdmico Mundial (World Economic Forum, WEF); del mismo modo se encuentra el Anuario Mundial
de Competitividad, elaborado por el Instituto Internacional para el Desarrollo Gerencial (International
Institute for Management Development, IIMD ) y el indice de Facilidad para hacer Negocios (Doing
Business), desarrollado por el Grupo del Banco Mundial (World Bank Group).

En este sentido, el indice Global de Competitividad (IGC) del Foro Econémico Mundial (FEM), sirve
para medir la capacidad que tiene un pais para crear oportunidades de desarrollo econémico a los
ciudadanos, que apalancan la productividad y establecen condiciones para avanzar en estrategias en
materia de progreso social y la sostenibilidad en todos sus aspectos; la metodologia contiene 103
indicadores los cuales evaluan 12 pilares claves, como son, desde el entorno habilitante: las
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instituciones, la infraestructura, la adopcion de TICs y la estabilidad macroeconémica, del mismo
modo, desde el enfoque de mercados, mide el mercado de bienes, mercado laboral, mercado
financiero y el tamafio del mercado; desde el capital humano mide la salud y las habilidades o
capacidades; y, desde el ecosistema de innovacion mide el dinamismo empresarial y la capacidad de
innovacion.

En este contexto, los resultados del indice para el afio 2021 de competitividad global, mide los factores
del desempefio econdmica, la eficiencia del gobierno, la eficiencia empresarial y la infraestructura, de
acuerdo con eso, la siguiente grafica muestra el comportamiento de los ultimos 10 afios en Colombia:

FIGURA 1. EVOLUCION DE LA POSICION DE COLOMBIA. INDICE DE COMPETITIVIDAD AGREGADA - IMD
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Fuente: Anuario Mundial de Competitividad - IMD, ediciones de 2010 a 2021.

De otro modo, frente a la medicion de avances en innovacion se encuentra el “indice Global de
Innovacion (Global Innovation Index), realizado de forma conjunta por la Organizacion Mundial de la
Propiedad Intelectual (OMPI), la Universidad Cornell y la Escuela de Negocios INSEAD, se ha
consolidado como un indice de referencia mundial para evaluar la innovacion en los paises” (Colombia
Competitiva, 2021), para el afio 2021 Colombia ocupd el puesto 67 entre 131 paises y a nivel
Latinoamérica Colombia ocup0 la sexta posicién, por debajo de Chile (53), México (55), Costa Rica
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(56) y Brasil (57), lo que evidencia que a pesar de avances en materia de innovacion, el pais requiere
mayor trabajo en esta materia y lo que representa.

FIGURA 2. iNDICE MUNDIAL DE INNOVACION 2021
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Asi mismo, en la ultima edicion del Ranking de Competitividad Mundial que elabora
el Institute for Management Development (IMD), Colombia ocupé el puesto 56,
detras de México (55) y Chile (44) y en avance comparado con Brasil (57), Argentina
(63) y Peru (58), aunque todavia se tienen varios retos, se debe continuar con el
trabajo articulado para mejorar la posiciéon a nivel de Latinoamérica.
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FIGURA 3. RANKING DEL IMD
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b) indice de efectividad del Gobierno

Para entender la importancia del indice de efectividad del Gobierno, es necesario reconocer que la
gobernanza es un modo de gobernar, que orienta la intervencion del Estado, el cual incluye la
capacidad de los gobiernos para formular e implementar politicas de manera efectiva, la credibilidad,
el respeto y la legitimidad de los ciudadanos por el Estado y sus instituciones.

De acuerdo con ello, el indice de gobernanza mundial (World Governance Index - WGI), pretende
medir la percepcion de los ciudadanos, expertos en todo el mundo y empresarios en los sectores
publico, privado y de ONG de todo el mundo, enfocado en la calidad de diversos aspectos de la
gobernanza, desde cada problema y situacion particular de cada pais, midiendo la situacion en mas
de 200 paises desde el afio 1996 y este ultimo en 2019, el cual mide a través de seis dimensiones de
gobernanza, como son:

1. dimensiones de la gobernanza: 1. Voz y Rendicion de Cuentas (VA), capturando percepciones de
la medida en que los ciudadanos de un pais pueden participar en la seleccion de su gobierno, asi
como la libertad de expresion, la libertad de asociacion y los medios de comunicacion libres.

2. Estabilidad politica y ausencia de violencia/terrorismo (PV), capturando percepciones sobre la
probabilidad de inestabilidad politica y/o violencia politicamente motivada, incluido el terrorismo.

3. Eficacia gubernamental (GE) — captura de percepciones de la calidad de los servicios publicos, la
calidad de la funcion publica y el grado de su independencia de las presiones politicas, la calidad de
la formulacién y aplicacién de politicas, y la credibilidad del compromiso del gobierno con dichas
politicas.

4. Calidad regulatoria (RQ) — captura de percepciones de la capacidad del gobierno para formular e
implementar politicas y regulaciones sélidas que permitan y promuevan el desarrollo del sector
privado.

5. Estado de Derecho (RL) — capturar percepciones de hasta qué punto los agentes confian y acatan
las normas de la sociedad, y en particular la calidad de la ejecucién de los contratos, los derechos de
propiedad, la policia y los tribunales, asi como la probabilidad de delito y violencia.

6. Control de la corrupcion (CC) - captura de percepciones de la medida en que se ejerce el poder
publico con fines de lucro privado, incluidas las formas mezquinas y grandiosas de corrupcion, asi
como la "captura” del Estado por parte de las élites y los intereses privados. (Banco Mundial, 2020)

Segun el indice de eficiencia gubernamental, el promedio para el afio 2019 en América Latina, Chile
fue el pais mas alto con 1.06 puntos y Venezuela el pais mas bajo con -1.66 puntos. A continuacion,
se muestra una tabla de todos los paises en los que se dispone de datos. (The Global Economy, 2021)
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c) Eficacia gubernamental en América Latina

A continuacion, se pueden observar los resultados del indice desde la comparacidn de América Latina,
reflejando que Colombia debe continuar avanzando en politicas encaminadas a la gobernabilidad

eficiente y el incremento de confianza ciudadana.

FIGURA 4. EFICACIA GUBERNAMENTAL EN AMERICA LATINA 2019
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d) Eficacia gubernamental
por pais

FIGURA 5. EFICACIA GUBERNAMENTAL AMERICA LATINA POR PAIS
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e) Eficacia gubernamental en los paises
OCDE

De los 37 paises que hacen parte de la Organizacién para la Cooperacion y el Desarrollo Econémicos
es un organismo de cooperacion internacional (OCDE), El promedio para 2019 fue de 1.21 puntos,
siendo Suiza el pais mas alto en este indice con 1.95 puntos y el resultado mas bajo fue el de México
con -0.16 puntos.

FIGURA 6. EFICACIA GUBERNAMENTAL EN LOS PAISES OCDE
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Fuente: theglobaleconomy.com (2021)

FIGURA 7. EXPECTATIVAS ECONOMIA GLOBAL EN 2022
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Fuente: https://www.valoraanalitik.com/2022/01/25/fmi-empeora-pronostico-pib-mundial-para-2022-2023/

f) indice de Percepcion de Corrupcion (IPC)

El indice de Percepcion de Corrupcion (IPC) 2021 mide los niveles percibidos de corrupcién en el
sector publico en 180 paises a través de una puntuacidn con una escala de 0 (corrupcién elevada) a
100 (ausencia de corrupcion), para el afio 2021, el promedio global se situd en tan solo 43 puntos,
Colombia obtuvo una calificacion de 39 puntos sobre 100, y ocupa la posicion 92 entre 180 paises
evaluados. (Transparency International, 2021)
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FIGURA 8. iNDICE DE PERCEPCION DE CORRUPCION (IPC) - RESULTADOS POR REGION
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g) Comportamiento del PIB

FIGURA 9. BALANCE ESTRUCTURAL PROYECTADO POR LA ADMINISTRACION PUBLICA COMO PORCENTAIJE DEL PIB
POTENCIAL EN 2019, 2020 Y 2021 Y CAMBIO DESDE 2018

o I Cambio entre 2018 y 2021 (p.p.) 1 2019 < 2020 < 2021
8

Fuente: IDB, Datos para los paises de ALC: base de datos de Perspectivas de la Economia Mundial
(World Economic Outlook) del FMI (octubre de 2019). Datos para el promedio de la OCDE: OECD
Economic Outlook N.106 (base de datos). (2020)
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FIGURA 10. PRODUCTO INTERNO BRUTO (PIB) TASAS DE CRECIMIENTO EN VOLUMEN1 2014-1-2020PR -IV
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El boletin expedido por el Departamento Administrativo Nacional de Estadisticas (DANE, 2021) el 15
de febrero de 2021, presenta los cambios de corto plazo del Producto Interno Bruto (PIB) que han
ocurrido desde el afio 2014 hasta el afio 2020, en la grafica se puede observar que el Producto Interno
Bruto decreci6 6,8% en el afio 2020 respecto al afio 2019, como efecto del impacto que tuvo el Covid-
19 en el comportamiento de la econoémica entre otros aspectos que influencié negativamente en el
afio 2020 y lo que va corrido del 2021,

sin embargo, se puede evidenciar que tomar decisiones en esta coyuntura se convierte en todo un
desafio de incertidumbre y expectativas frente a nuevos comportamientos y desarrollo de posibles
cepas del virus o la creatividad de nuevas estrategias para recuperar la economia y en ellas la forma
de gestionar el talento humano en todos los sectores del pais.

En ese contexto, segun el DANE, Las actividades econdmicas que mas contribuyen a la dinamica del
valor agregado son “el Comercio al por mayor y al por menor; reparacion de vehiculos automotores y
motocicletas; Transporte y almacenamiento; Alojamiento y servicios de comida decrece 15,1%
(contribuye -3,0 puntos porcentuales a la variacién anual), la Construccion decrece 27,7% (contribuye
-1,9 puntos porcentuales a la variacion anual), la Explotacién de minas y canteras decrece 15,7%
(contribuye -1,0 puntos porcentuales a la variacion anual). En el cuarto trimestre de 2020pr, el Producto
Interno Bruto, en su serie original, decrece 3,6%, respecto al mismo periodo de 2019p. Las actividades
econdmicas que mas contribuyen a la dinamica del valor agregado son: la Construccion decrece

! La medicidn refleja los resultados de las series encadenadas de volumen con afio de referencia 2015 del
PIB trimestral desde los enfoques de la produccién y gasto e incluye los resultados del valor agregado bruto
y el comportamiento del PIB a precios corrientes desde los enfoques de la produccion y el gasto. (DANE),
2021

22



27,7% (contribuye -1,8 puntos porcentuales a la variacion anual), el Comercio al por mayor y al por
menor; reparacion de vehiculos automotores y motocicletas; Transporte y almacenamiento;
Alojamiento y servicios de comida decrece 6,6% (contribuye -1,3 puntos porcentuales a la variacion
anual), la Explotacion de minas y canteras decrece 19,3% (contribuye -1,1 puntos porcentuales a la
variacion anual)”.

Desde que inici6 la pandemia COVID-19, los paises de América Latina, entre ellos, Colombia, han
implementado medidas para reaccionar a la diminuciéon de contagios en el pais, inicialmente
implementando medidas de distanciamiento social y otras que permitieran mitigar la reduccion de la
propagacion del Covid-19, asi como medidas de cierre de fronteras, negocios no esenciales,
cancelacion de eventos masivos, suspension de clases presenciales en colegios y universidades y por
supuesto, trabajo virtual desde casa, todo ello generd en el afio 2020, un afectacion negativa desde el
punto de vista economico y para muchos en el bienestar.

En efecto, Colombia ha disefiado acciones y politicas que van encaminadas a mejorar la productividad,
el crecimiento, el fomento a la inclusién y el bienestar, asi como las acciones que permitan fortalecer
las entidades publicas para mejorar la gobernanza y la confianza del ciudadano, donde logren
participar en la activacion de pais con el apoyo interinstitucional de entidades del sector publico,
privado, académico y asociaciones internacionales.

a) Indice de desarrollo del servicio civil

FIGURA 11. INDICE DE DESARROLLO DEL SERVICIO CIVIL
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FIGURA 12. MEJORA SIGNIFICATIVA DEL INDICE DE MERITO CIVIL, 2004 Y 2012-2015
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Nota: Este indice mide las garantias de profesionalismo en la forma en que funciona el sistema de servicio civil y, por lo tanto, valora
la imparcialidad en la toma de decisiones en cada subsistema de gestion. Especificamente, el indice de Mérito mide el grado de
proteccion efectiva contra la arbitrariedad, la captura politica o el clientelismo, y las diferentes formas en que los grupos o sectores
interesados buscan enriquecerse. La escala es de 0 a 100, siendo 100 la mejor puntuacién posible. (IDB-2020)

La importancia de avanzar en los criterios y politicas del servicio civil gue mejoren
la confianza de la ciudadania y respondan a la demanda de los ciudadanos, donde
el empleo publico continie con la profesionalizacion, no solo fortaleciendo el
principio de mérito, sino que ademas resalte los principios de transparencia,
integridad y participacion, en pro de la mejora de la capacidad administrativa y de
aplicacion de acciones y estrategias en cada uno de los gobiernos modificando el
marco normativo.

h) La transformacion digital para aumentar la
productividad y la calidad de vida de los
servidores publicos

La transformacion digital es un componente estratégico en todos los aspectos y sectores que influyen
en el desarrollo de un pais, mucho mas, después de la pandemia del Covid-19 y lo que viene
evolucionando como resultado de la era digital o la industria 4.0., que ha obligado al cambio de
pensamiento tradicional hacia la interiorizacion y desarrollo de un pensamiento holistico que integre
factores determinantes en las necesidades de la sociedad, que permita crear nuevas oportunidades
desde la necesidad individual y colectiva de los ciudadanos, sin reconocimiento de espacios fisicos ni
dimensiones en distancias, lo que genera nuevos desafios a sectores como el publico, privado y la
academia, entre otros.
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En este sentido, para el caso del sector Publico y sus instituciones, es importante reconocer que
actualmente se requiere un mayor esfuerzo en el cierre de brechas digitales y mayor desarrollo de
herramientas tecnoldgicas y digitales, para atender las necesidades de la ciudadania de manera
oportuna y eficaz; que contribuyan a la recuperacidn del pais en los diferentes sectores econdémicos y
sociales, redundando en la mejora de la calidad de vida de las personas involucrando alianzas
innovadoras desde lo local, nacional e internacional.

Segun el ranking que elabora Surfshark?, el pais se ubica el lugar 65 entre 85 naciones, mide la
capacidad de los paises de tener mayor calidad de vida digital, que contiene, accesibilidad de Internet,
calidad de Internet, infraestructura electrénica, seguridad y Gobierno electronico.

FIGURA 13. CALIDAD DE VIDA DIGITAL POR PAIS
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Desde el enfoque de las politicas gubernamentales, se ha venido avanzando en el desarrollo de
acciones que permiten al ciudadano acercarse a los datos gubernamentales, al acceso de servicios
virtuales que minimizan los desplazamientos fisicos y resuelve necesidades de manera virtual con
entrega de servicios en menor tiempo, por otra parte, desde el enfoque de la profesionalizacién de los
servidores publicos, se viene trabajando en varias acciones que permitan el desarrollo de
competencias digitales y complementarias para adaptarse rapidamente a la coyuntura actual, que

2 Empresa proveedora de servicios de red privada virtual, ofrece productos como un servicio de red privada
virtual, un sistema de deteccién de fugas de datos y una herramienta de busqueda privada (Wikipedia).
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permiten mejorar la calidad de vida del empleo, del servidor publico y de sus competencias, generando
mayor bienestar integral y aumento de la productividad laboral.

Una sociedad y servicio civil mayormente digitalizado, permite la transformacion digital dando apertura
alainnovacion, la creatividad, la imaginacion y las nuevas formas de trabajar y compartir aprendizajes
tanto individualmente como en equipo, por ello, segun el informe Perspectivas econémicas de América
Latina 2020 (OCDE, 2020), resalta el papel de la transformacion digital como herramienta para
fomentar el desarrollo de la regidn, particularmente en el contexto de los efectos como resultado de la
actual crisis del Covid-19, y destaca la importancia de realizar el trabajo de recuperacion con las
alianzas internacionales para fructificar los beneficios de dicha transformacién.

“Para sacar provecho de la revolucion digital, son necesarias
dimensiones indispensables y complementarias, como un
ecosistema digital integral, infraestructuras adecuadas, entre
ellas, la infraestructura de transporte, y competencias digitales
generalizadas. Una transformacion digital que mejore el
bienestar de todas las familias, los trabajadores y los
estudiantes La transformacion digital influye en la calidad de
vida, los mercados de trabajo y la educacion”. (OCDE, 2020)

De acuerdo con ello, las tecnologias digitales también son un aliada de la restauracion de la confianza
en las entidades publicas, generando mayor nivel de credibilidad y eficiencia hacia la ciudadania, no
solo por los aspectos propios de la transparencia que genera un gobierno abierto con datos reales y
actualizados, simplificando procesos que el mundo digital y tecnoldgico que aumenta la accién de
respuesta con calidad y oportunidad los servicios publicos, ampliando la cobertura de acceso a toda
la poblacién o grupos de interés, involucrando la ciudadania en la participacién activa de formulacion
de politicas y conocimiento detallado con fuentes de datos objetivos para la toma de decisiones.

Segun el indice de competitividad de 2020, que mide la capacidad que tiene un pais para adoptar y
explorar tecnologias digitales como un motor clave para la transformacién econémica en los negocios,
el gobierno y la sociedad en general, Colombia ocupa el lugar 61, entre 63 paises, evidenciando que
se requiere continuar en el trabajo con mayor esfuerzo para logra la incorporaciéon de tecnologias
digitales y el desarrollo de competencias digitales en la ciudadania.
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FIGURA 14. INDICE DE COMPETITIVIDAD DIGITAL 2020

DETALLES DEL RANKING DE COMPETITIVIDAD DIGITAL 2021

RANKING EN GENERAL DE 64 PAIES RANKING POR FACTORES
Pais Ubicacion Ubicacién Pais Ranking Ranking Ranking en
ranking 2020 | ranking 2021 en conocimiento | entecnologia | preparacion futura
Estados Unidos 1 1 Estados Unidos 3 4 1
Hong Kong 5 2
Canada 7 15 15
Suecia 4 3
Dinamarca 3 4 Chile 49 35 36
Singapur 2 5 Brasil 51 55 45
Chile 41 39
México 54 57 51
Brasil 51 51
México 54 56 Pert 59 56 54
Perti 55 57 Colombia 56 60 53
Colombia 61 59
Argentina 55 62 52
Argentina 59 61
Venezuela 63 64 Venezuela 61 64 64 é
8
Inversién en Miedo emprendedor | Participacion Asociaciones Actitudeshada 3
MEJORES UBICACIONES e S iblico-ofi Gt S
DE COLOMBIA EN LOS telecomunicaciones al fracaso electrnica plblico- privadas | a globalizacién %
SUBFACTORES DEL RANKING 3 15 26 29 31 g

Fuente: LR (2021)

En efecto, se debe revisar la normatividad vigente que regula la transformacion digital y continuar
avanzando en su inclusion en todos los aspectos que hacen parte de la institucionalidad
gubernamental, entre ellos, las politicas encaminadas a mejorar el desempefio y calidad de vida de su
talento humano y el empleo publico, la importancia de contar con claridad en el conocimiento de la
seguridad digital, la gestién de datos, asi como la proteccién de estos, desde el enfoque propio de la
digitalizacion del Estado, su planeacion y gestion para garantizar beneficios y bienestar a toda la
ciudadania.

En consecuencia, la transformacion digital no solo es una cuestion de tecnologia, debemos
prepararnos de manera holistica desde todos los aspectos, para aprender a manejar herramientas
tecnolégicas y digitales, a desarrollar competencias para ser competitivos frente a los nuevos retos y
desafios, pero también a estar dispuestos a la rapida adaptacién al cambio y a las nuevas formas de
trabajo, sin perder de vista el sentido humano que debe contener la transformacién digital y que no se
puede deshumanizar por tener componentes tecnoldgicos o digitales, sino que debe ser un articulador
sistémico frente a la respuesta de calidad y efectividad en la entrega de bienes y servicios que cada
entidad publica tiene en el pais y que se refleja en cada uno de los servidores publicos.

El Estado se encuentra trabajando desde diferentes aspectos, teniendo en cuenta los nuevos retos de
la era digital, lo que requiere de un gobierno agil, que implemente herramientas tecnoldgicas y
digitales, unido a un pensamiento sistémico para entender las necesidades desde los diferentes
sectores y la misma ciudadania; todo esto es necesario y determinante para identificar qué requieren
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mejorar o desarrollar las entidades publicas hacia el fortalecimiento de estrategias para cumplir con
las demandas propias que el Estado debe proveer; mas aun porque la aplicacion intensiva de
tecnologias de la informacién y la comunicacion (TIC) en el pais, no solo esta enfocada en el gobierno
electrénico, digital y abierto, sino que requiere de continua actualizacién hacia la modernizacion del
Estado, centrandose en la transformacion digital ligada a la transparencia, integridad, participacion
ciudadana y la colaboracion interinstitucional entre gobierno, academia, sector privado y la misma
ciudadania, que efectivamente el Estado viene desarrollando en diferentes entornos.

Se entiende que la transformacion digital es un facilitador para la innovacién y la productividad, por
esto, el Estado trabaja constantemente en enfocarse en la inversion en tecnologia, en el analisis de
datos hacia un gobierno abierto que incentivan, a promover y habilitar las condiciones para la apertura,
uso y generacion de valor a partir de datos abiertos de Gobierno, pero también desde el fortalecimiento
de la educacion y el desarrollo de habilidades en sus servidores publicos, ya que el talento humano
es el activo mas importante del Estado y requiere la aplicacion transversal del uso eficaz de las
tecnologias digitales. En este punto, es importante mencionar que el pais viene avanzando en varias
iniciativas, encaminadas en el incremento de la productividad laboral, enfocada en capacitar a los
servidores publicos del pais en temas relacionados con la transformacion digital, seguridad y gestion
Tl y temas transversales técnicos de la Politica de Gobierno Digital , resaltando que en el indice de
Gobierno Digital, el cual mide el progreso de los 37 paises hacia un gobierno digital siguiendo las seis
dimensiones del Marco de Politicas de Gobierno Digital OCDE, donde Colombia ocupa el 3 lugar entre
los 37 paises.

Lo anterior se puede evidenciar en las diferentes acciones que el Gobierno viene realizando, entre
ellos, la creacion del Centro de Innovacion Publica Digital, el cual “busca impulsar la transformacion
digital del Estado, a traves de la generacion de capacidades de innovacion publica, para el uso de
tecnologias emergentes y de la 4ta Revolucidn Industrial por parte de servidores publicos, entidades
y actores del ecosistema de innovacién publica, como es la creacion del Centro de innovacion "Nano
Lab" el cual aspira a convertirse en motor regional de la innovacion como parte de una red global
impulsada por el Foro Economico Mundial, el cual genera puentes y enlaces entre los actores del
ecosistema las tecnologias emergentes y de la Industria 4.0., para resolver necesidades y
problematicas de interés publico.

Del mismo modo, cuenta con la iniciativa del “el uso de software libre para la solucion a necesidades
ylo problematicas de la administracién publica por parte de funcionarios o contratistas del Estado, de
igual manera se cuenta con el marco de Arquitectura Empresarial, entendida como una préactica
estratégica, que permite abordar y solucionar problemas complejos u oportunidades de las
organizaciones, en apoyo con la CSIRT Gobierno (Computer Security Incident & Response Team ),
la cual es la plataforma tecnolégica que soporta la evolucion los sitios web territoriales, bajo un
concepto de Gobierno Abierto e Innovacion Abierta, también cuenta con el acuerdo Marco de Precios,
que permite a las Entidades del Estado adquirir bienes y servicios de Tl a través de la Tienda Virtual
del Estado colombiano”. (MINTIC, 2021)
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EMPLEO EN EL
SECTOR PUBLICO

a) Medicion actual del indice de desarrollo
del servicio civil en Colombia

La V Conferencia Iberoamericana de Ministros de la Administracién Publica y Reforma del Estado, el
cual fue realizado en Santa Cruz de la Sierra, Bolivia, los dias 26 y 27 de junio del afio 2003, cuyo
apoyo fue efectuado mediante resolucién No. 113 por la Xlll Cumbre Iberoamericana de Jefes de
Estado y de Gobierno, como efecto fue la firma de la carta Iberoamericana de la Funcién Publica,
CIFP, definio las bases de un sistema que profesionalizara y lograra ser mas eficaz entorno al servicio
civil, proporcionando unos principios rectores, politicas y acciones que los 21 paises iberoamericanos
participantes, debian implementar.

En este aspecto, se convirtid en un eje orientador para el desarrollo del servicio civil que permita definir
las bases que configuran un sistema profesional focalizado en la eficacia y la eficiencia de la funcion
publica, que permita orientar la gobernabilidad democratica y la gestién eficiente al servicio de los
ciudadanos; del mismo modo, la definicién clara de unos principios rectores y una definicion de ruta
de mecanismos y politicas, encaminadas a construir un “lenguaje comun” que permitiera el
entendimiento sobre el tema y sembrar las bases para la continua modernizacion de los sistemas
nacionales de funcion publica en este componente.

Precisamente y con el fin de dar un punto base para la medicion, la estructura de la Carta
Iberoamericana de la Funcidn Publica se organiza por subsistemas de gestion, el cual tiene aspectos
funcionales para lograr la gestion integral de los puntos criticos definidos por esta y para ello, se
requiere contar con niveles de implementacion y un mecanismo o método que logre medir estos
avances, para ello, el Banco Interamericano de Desarrollo mide el indice del servicio civil, que permite
contar con una metodologia para tener la informacién y el seguimiento de los diferentes oportunidades
de mejora 0 avances en los puntos criticos identificados, que permita contar con un instrumento de
diagnéstico, con el fin de realizar planes de accidn y de evaluacion de la gestion estratégica del talento
humano en el sector publico para la formulacién de politicas en este aspecto.

3 XIll Cumbre Iberoamericana de Jefes de Estado y de Gobierno 14 Y 15 de noviembre, 2003
Declaracion de Santa Cruz de la Sierra.
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El indice de Desarrollo del Servicio Civil que mide el Banco Interamericano de Desarrollo — BID desde
el afio 2004, cuenta con una metodologia de puntos criticos para valorar la calidad de los sistemas del
servicio civil, que detallan los componentes de la eficiencia frente a la optimizacién de inversion en el
capital humano y por supuesto, el mérito, con referencia a las garantias que se tienen para incorporar
los servidores publicos idéneos que se vinculen al Estado objetivamente y con meritocracia como
determinante de su accidn, asi mismo la articulacion con la coherencia en la integracion sistémica del
servicio civil, como son las politicas y practicas que se realizan a través de la gestion del talento
humano hacia el cumplimiento misional y los objetivos gubernamentales, asi mismo, mide la capacidad
del sistema de servicio civil para influir en el comportamiento de los servidores publicos, orientado en
el desarrollo integral de conductos esperadas en ellos frente a la responsabilidad de ser servidores
publicos, la calidad y oportunidad en el cumplimiento de su desempefio laboral.

Del mismo modo, el indice del Servicio Civil cuenta con subsistemas que miden la capacidad del
sistema del servicio civil, entendido este como el conjunto de arreglos institucionales que articulan y
gestionan el empleo publico, para responder por el aprovisionamiento, el desarrollo, las competencias
necesarias para desempenfarse en los cargos cada uno de los servidores publicos y los diferentes
estimulos que se requieren para la mejora continua, el proposito de contar con un servicio civil
profesionalizado, un desempefio efectivo y el aprendizaje constante a la dinamica agil que exige el
cambio constante, asi mismo, tiene en cuenta la medicion de aspectos como la eficacia con la que se
logra cumplir con las expectativas y necesidades de la ciudadania.

Colombia ha tenido una evolucién historia en el servicio civil desde el afio 2002, a través de propuestas
de renovacion y modernizacién del Estado, que ha tenido como efecto algunas reestructuraciones
estatales y sectores de la administracion publica, asi como, la modificacion de plantas y procesos que
han estado orientados a mejorar la prestacion de los servicios a la ciudadania y por otro lado se ha
modificado la normatividad sobre el empleo publico, como es la Ley 909 de 2004, dando mayor acceso
a la modernizacion del Estado, orientada en el fortalecimiento de la carrera administrativa y otros
aspectos que se requieren en esta materia.

Adicionalmente y para lograr mayor eficiencia, han surgido nuevas normas como el Decreto 1083 de
2015, por medio del cual se expide el Decreto Unico Reglamentario del Sector de Funcién Publica,
sefiala las condiciones de ingreso, desarrollo y retiro de los empleados publicos tanto del sistema
general como de los sistemas especificos que se encuentran bajo vigilancia de la Comision Nacional
del Servicio Civil y la Ley 1960 de 2019, se modifican parcialmente las disposiciones de la Ley 909 de
2004 y del Decreto Ley 1567 de 1998, en tres aspectos fundamentalmente, como son la promocion
de las personas que ya tienen derechos de carrera, a través de los concursos de ascenso y la
movilidad horizontal; la capacitacion y los programas de bienestar ahora cobijaran a todos los
servidores sin importar su tipo de vinculacion con el Estado; y se establece un plazo para encargar a
funcionarios en empleos de libre nombramiento y remocién.

En este sentido, el fortalecimiento del servicio civil como pilar de las instituciones del sector publico,
ha sido el eje del reconocimiento que el mayor activo de las instituciones son las personas, para este
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caso los servidores publicos que se encargan del disefio y la implementacion de politicas que impactan
de alguna manera a los ciudadanos en un pais, por lo tanto, el servicio civil también representa una
importante inversion por parte del Estado, para garantizar la calidad y oportunidad del cumplimiento
de sus responsabilidades. segun el Banco Interamericano de Desarrollo - BID (Cortazar et al, 2014),
en promedio, la masa salarial en la administracion central de los paises de este estudio significa: 5,6%
del PIB, 27% del gasto publico y 41% de los ingresos tributarios, lo que efectivamente puede ser
positivo en la medida que se logre realimente contar con un servicio civil profesionalizado que conlleva
a efectos como el incremento en el ingreso per capita, disminucion de la corrupcidn, disminucion de
inequidad, mejora en la calidad de servicios a cargo del Estado y el incremento de la confianza en el

gobierno.

TABLA 1. COMPARACION DEL EMPLEO PUBLICO DEL GOBIERNO CENTRAL COMO PORCENTAJE DE
LA FUERZA LABORAL EN PAISES SELECCIONADOS (2002-05 v 2011-13)

16
14
12
10

== I W = Y

Uruguay
Repiblica
Panama
Paraguay
Bolivia
Costa Rica
Honduras
Micaragua
Guatemala
Chile
Colombia
México
Brasil

Dominicana
El Salvador

M EP/fuerza laboral 2002-05 MEP/fuerza laboral 2011-13

Fuente: Cortazar et al, 2014.
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TABLA 2. COMPARACION REGIONAL DE LOS iINDICES POR SUBSISTEMA

COMPARACION REGIONAL DE LOS iNDICES
POR SUBSISTEMA

¥2011/2013 m2004

Organizacion de la Funcién de Recursos Humanos 33 41
Gestién de las Relaciones Humanas y Sociales o 34
Gestion del Desarrollo ————————————
Gestién de la Compensacion —————————— mra
Gestién del Rendimiento =25 30
Gestién del Empleo —— e 40
Organizacién del Trabajo Ty 43
Planificacion __31 40

Fuente: Direccion de Empleo Publico de la Funcion Publica, recuperado de Cortazar et al, 2014.

La comparacion regional de los indices por subsistemas evidencia los avances a través de los afios
en cada una de ellas, resaltando mayor desarrollo en los subsistemas de Organizacion del Trabajo y
la Planificacion, esto ha hecho que se maduren los procesos de tal forma que se pueda entender de
una manera articulada la importancia de la implementacién de practicas en beneficios de estos
aspectos.

En cuanto a la Gestion del Desarrollo, es evidente que se viene reconociendo que a pesar de que los
servidores publicos ingresan con unas competencias idoneas al empleo a desempefiarse, como
resultado de ganar un concurso en competencia con otras personas interesadas en ser parte del
servicio civil, es importante durante el desarrollo del ciclo de vida del servidor publico continuar con el
fortalecimiento de competencias que propendan por mejorar constantemente la calidad en el
desempefio y el bienestar para responder por la eficiencia en la labor desempefiada por cada servidor
publico.

Del mismo modo, el subsistema de la Organizacion de la Funcién de los Recursos Humanos y la
Gestion de las Relaciones Humanas y Sociales resalta una vez mas, la importancia de contar con
procesos organizados y el entendimiento de la forma como se gestiona el desarrollo de las personas
a través de las relaciones y la interaccion social, que resulta ser influyente en el desempefio laboral.

Sin embargo, se requiere inclusive en la actualidad, continuar fortaleciendo la Gestion del
Rendimiento, con instrumentos que permitan medir efectivamente el desarrollo de competencias de
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los servidores publicos en cumplimiento a los objetivos misionales, asi mismo, la Gestion de la
Compensacion requiere una revision profunda de la forma en que se reconoce la compensacion y las
diferentes alternativas diferentes al salario.

TABLA 3. SERVICIO CIVIL EN AMERICA LATINA
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Fuente: Direccién de Empleo Publico de la Funcién Publica, recuperado de Cortazar et al, 2014.

En la medicién que se ha realizado desde el afio 2004 y la ultima medicion del servicio civil, Colombia,
logré un avance de seis puntos (de 46 a 52), que se puede explicar con los avances en materia
normativa del empleo publico y el servicio civil, con la expedicion de Ley 909 de 2004.

b) Participacion del Empleo Publico sobre el
Empleo Total

El Estado es el mayor empleador de un pais, evidencia el papel activo que tiene el gobierno tanto en
la economia como en la misma sociedad y su calidad depende de la profesionalizacién constante y la
calidad en cada uno de los productos y servicios que tiene bajo su responsabilidad, segun el Banco
Interamericano de Desarrollo (BID, 2020), los paises con una alta proporcion de empleo publico en
2018 incluyen paises del Caribe como Trinidad y Tobago (25,9%), Barbados (23,6%) y Guyana
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(22,1%). En contraste, la proporcion de empleo publico es relativamente baja en El Salvador (7,7%),
Guatemala (6,4%), Honduras (6,0%) y en Colombia (3,7%) durante el mismo afio.

FIGURA 15. EMPLEO DEL SECTOR PUBLICO COMO PORCENTAJE DEL EMPLEO TOTAL, 2011y 2018
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Fuente: ILOSTAT (base de datos) de la Organizacién Internacional del Trabajo (OIT), Empleo por sexo y
sector institucional.

FIGURA 16. TASA DE CRECIMIENTO PROMEDIO ANUAL DEL EMPLEO EN EL SECTOR PUBLICO, 2011-2018
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Fuente: ILOSTAT (base de datos) de la Organizacion Internacional del Trabajo (OIT), Empleo por sexo y
sector institucional. (OCDE, 2020)
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c) Principales actores que contribuyen al
desarrollo del empleo publico en Colombia

La Constitucion adopta, de manera directa, decisiones concretas en diferentes aspectos del régimen
del servidor publico; faculta al legislador para que desarrolle temas especificos de funcion publica y
asigna a diferentes autoridades nacionales y territoriales atribuciones o facultades especificas en este
campo.

En este sentido, desde la ciudadania, los servidores publicos que se desempefian en todas las
entidades publicas del pais, los entes de control, las entidades encargadas de los diferentes temas
que involucran el talento humano en el sector publico, aquellas que formulan politicas y las que la
aplican, son actores fundamentales para lograr articulacion en la solucion de necesidades en esta
materia, en la medida en que el entendimiento sea sistémico, se puede entender que se requiere del
trabajo colaborativo, interinstitucional y participacion ciudadana, para lograr entidades productivas
hacia la satisfaccién de necesidades de la ciudadania, que por supuesto surge principalmente por
contar con servidores publicos competentes, productivos, satisfechos con los insumos con que
cuentan para realizar su labor y evolucionar profesionalmente con el aprendizaje continuo y la mejora
constante.

FIGURA 17. PRINCIPALES ACTORES QUE CONTRIBUYEN AL DESARROLLO DEL EMPLEO PUBLICO EN COLOMBIA

v N, CONGRESO
1 | DE LA REPUBLICA El servicio publico | Funcion
1 ]| RIooumiEh es de todos Publica
SENADO DE LA REPUBLICA Escuela Superior de

Administracién Piblica

Asamblea Gobernador Alcalde distrital o
departamental departamental municipal

Entes de control

Participacion ciudadana

Fuente: Direccion de Empleo Publico — Funcion Publica

En efecto, un pais se fortalece y desarrolla sosteniblemente cuando se tiene claro el objetivo principal
desde la filosofia de lo que significa cumplir con la misién de cada entidad publica del Estado con el
ADN del servicio publico en cada uno de los servidores publicos, los lideres y el entendimiento de la
productividad y efectividad en la entrega de bienes y servicios bajo la responsabilidad del Estado.
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d) Organos de Direccion y Gestion del Empleo
Publico en Colombia

FIGURA 18. ORGANOS DE DIRECCION Y GESTION DEL EMPLEO PUBLICO EN COLOMBIA
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Fuente: Direccion de Empleo Publico — Funcion Publica

El objetivo principal de la creacion del Departamento Administrativo de la Funcién Publica la cual fue
creada en la Ley 19 de 1958, es formular las politicas, asesorar a las organizaciones y velar por el
cumplimiento de las normas en materia de gerencia de los recursos humanos al servicio del Estado.
Dentro de las funciones se encuentran promulgadas en la Ley 909 de 2004, son:

<> Bajo las orientaciones del Presidente de la Republica le corresponde la formulacién de la
politica, la planificacién y la coordinacion del recurso humano al servicio de la Administracion
Publica a nivel nacional y territorial;

< Elaborar y proponer al Gobierno Nacional anteproyectos de ley y proyectos de decretos
reglamentarios en materia de funcion publica;

< Fijar, de acuerdo con el Presidente de la Republica y el Departamento Nacional de Planeacién,
las politicas en materia de organizacion administrativa del Estado, orientadas hacia la
funcionalidad y modernizacion de las estructuras administrativas y los estatutos organicos de
las entidades publicas del orden nacional;
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Elaborar y aprobar el Plan anual de empleos vacantes de acuerdo con los datos
proporcionados por las diferentes entidades y dar traslado de este a la Comision Nacional del
Servicio Civil;

Impulsar, coordinar y, en su caso, ejecutar los planes, medidas y actividades tendientes a
mejorar el rendimiento en el servicio publico, la formacion y la promocion de los empleados
publicos;

Velar por el cumplimiento y aplicacién por parte de las unidades de personal de las normas
generales en materia de empleo publico, sin perjuicio de las atribuciones conferidas a la
Comisién Nacional del Servicio Civil;

Fijar, de acuerdo con el Presidente de la Republica, las politicas de gestion del recurso
humano al servicio del Estado en la Rama Ejecutiva del Poder Publico dentro del marco de la
Constitucion y la ley, en lo referente a las siguientes materias: planeacion del recurso humano,
vinculacion y retiro, bienestar social e incentivos al personal, sistema salarial y prestacional,
nomenclatura y clasificacién de empleos, manuales de funciones y requisitos, plantas de
personal y relaciones laborales;

Definir las politicas generales de capacitacion y formacion del talento humano al servicio del
Estado en la Rama Ejecutiva del Poder Publico y asesorar y apoyar técnicamente a las
distintas unidades de personal en estas materias;

Disefiar y gestionar los sistemas de informacion en materia de empleo publico, en
coordinacion con las unidades de personal de las entidades publicas y con la Comisién
Nacional del Servicio Civil en lo relacionado con el Registro Publico de Carrera;

Asesorar a la Rama Ejecutiva de todos los 6rdenes y, en especial a los municipios en materias
relacionadas con la gestion y desarrollo del talento humano;

Formular planes estratégicos de recursos humanos y lineas basicas para su implementacion
por parte de los organismos y entidades de la Rama Ejecutiva;

Desarrollar en coordinacion con el Ministerio de Hacienda y Crédito Publico la estructura del
empleo publico que permita la aplicacién de las normas de funcién publica;

Velar por el prestigio del Gobierno como empleador;

Determinar los parametros a partir de los cuales las entidades del nivel nacional y territorial
elaboraran los respectivos manuales de funciones y requisitos y hacer seguimiento selectivo
de su cumplimiento a las entidades del nivel nacional,

Formular el Plan Nacional de Formacién y Capacitacion;

Apoyar a la Comision Nacional del Servicio Civil, cuando esta lo requiera, en el desempefio
de sus funciones;

Las demas que le asigne la ley.

De otro modo, La Comisién Nacional del Servicio Civil (CNSC) es un 6rgano constitucional auténomo
e independiente del mas alto nivel en la estructura del Estado colombiano, esta reglamentada por la
Ley 909 de 2004 y, de acuerdo con el articulo 130 de la Constitucién Politica, es «responsable de la
administracion y vigilancia de las carreras de los servidores publicos, excepcion hecha de las que
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tengan caréacter especial». El articulo 130 Superior contiene las referencias constitucionales sobre la
Comision Nacional del Servicio Civil -CNSC, Esta norma superior adopta tres medidas especificas:

<> Dispone la creacion de la Comisién Nacional del Servicio Civil, como érgano auténomo e
independiente, del orden nacional y del mas alto nivel en la estructura administrativa del
Estado.

< Ordena la agrupacion de los empleos publicos a través de sistemas de carrera: los sistemas
especiales y los demés que determine la ley.

< Asigna, de manera expresa, las atribuciones de la Comision: la administracion y vigilancia de
los sistemas de carrera, “salvo los que tengan caracter especial”.

< El legislador, en ejercicio de su potestad de configuracion normativa, regula diferentes
aspectos de la organizaciéon y funcionamiento de la Comisiéon: numero de integrantes,
conformacion, naturaleza juridica, régimen, presupuesto, funciones y estructura. (CNSC -
2021)

Las areas de talento humano de entidades publicas, quienes son responsables de gestionar
estratégicamente todas las directrices que impacten de manera constructiva el talento humano en sus
entidades publicas, de ahi la importancia de tener claro el contexto normativo, los diferentes temas
que integra el talento humano, las metodologias para mejorar la productividad durante todo el ciclo de
vida de los servidores publicos y el aspecto propio de los componentes que permiten ser mas integral
desde la ética, los valores, el desempefio y la felicidad de hacer parte de una entidad publica que le
permite construir pais desde su empleo independientemente del nivel jerarquico donde se encuentre.

Segun la Ley 909 de 2004, las unidades de personal, que actualmente se denominan areas de talento
humano, recursos humanos o gestion humana o quienes hagan sus veces, son la estructura basica
de la gestion de los recursos humanos en la administracion publica y tienen como funciones:

< Elaborar los planes estratégicos de recursos humanos;

< Elaborar el plan anual de vacantes y remitirlo al Departamento Administrativo de la Funcion
Publica, informacién que sera utilizada para la planeacion del recurso humano y la formulacion
de politicas;

<> Elaborar los proyectos de plantas de personal, asi como los manuales de funciones y
requisitos, de conformidad con las normas vigentes, para lo cual podran contar con la asesoria
del Departamento Administrativo de la Funcion Publica, universidades publicas o privadas, o
de firmas especializadas o profesionales en administracion publica;

> Determinar los perfiles de los empleos que deberan ser provistos mediante proceso de
seleccion por méritos;

<> Disefiar y administrar los programas de formacion y capacitacion, de acuerdo con lo previsto
en laleyy en el Plan Nacional de Formacion y capacitacion;

< Organizar y administrar un registro sistematizado de los recursos humanos de su entidad, que
permita la formulacion de programas internos y la toma de decisiones. Esta informacion sera
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administrada de acuerdo con las orientaciones y requerimientos del Departamento
Administrativo de la Funcion Publica;

< Implantar el sistema de evaluacion del desempefio al interior de cada entidad, de acuerdo con
las normas vigentes y los procedimientos establecidos por la Comision Nacional del Servicio
Civil;

< Todas las demas que le sean atribuidas por la ley, el reglamento o el manual de funciones.

De otro modo, la Comision de Personal, Es uno de los érganos de direccion y gestion del empleo
publico y de la gerencia publica, de caracter colegiado y bipartito. Esta conformada por dos (2)
representantes de la Entidad designados por el nominador, y dos (2) representantes de los empleados
elegidos por votacion directa de estos, constituyéndose en una manifestacion de la democracia, propia
del Estado Social de Derecho, en los términos del articulo 40 de la carta Politica. La Comisidn de
Personal se configura como uno de los instrumentos que ofrece la Ley 909 de 2004, por medio del
cual se busca el equilibrio entre la eficiencia de la administracidn publica y la garantia de participacion
de los empleados en las decisiones que los afecten, asi como la vigilancia y el respeto por las normas
y los derechos de carrera (CNSC4 — 2021).

CREACION DE VALOR
PUBLICO

Crear valor publico por el Estado, es el efecto que resulta de la calidad, oportunidad y efectividad de
la entrega de bienes y servicios a cargo del mismo, sin embargo, el concepto ha tenido una
transformacion mas profunda en la medida en que se ha entendido que el valor publico puede
incrementarse en razén a la profesionalizacion de los servidores publicos, en el desarrollo de nuevas
competencias que se requieren para atender las demandas de los ciudadanos ahora mas digitalizados
y conocedores de buenas practicas internacionales de los gobiernos, encaminados a generar politicas
y acciones a mejorar el bienestar de toda la sociedad en general.

En este sentido, incrementar la confianza ciudadana hacia el Estado, su gobierno, las instituciones y
los servidores publicos, es uno de los retos que se tienen en esta coyuntura, precisamente, porque se

4 CNSC Comisidn Nacional del Servicio Civil - Comisiones de Personal
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requiere continuar avanzando en el desarrollo de politicas que incrementen la transparencia y la ética
de lo publico, la respuesta eficiente al ciudadano y a los grupo de interés, ahora utilizando herramientas
tecnoldgicas y digitales para responder a las nuevas dindmicas de la era digital y lograr la excelencia
en la gestion publica, que se vea en coherencia con los factores integrales de calidad de vida de los
ciudadano.

En este aspecto, la Constitucion Politica de Colombia contiene dos principios fundamentales, desde
el Ordenamiento juridico relacionado con la jerarquia de las disposiciones constitucionales, que
corresponde al caracter supremo de la Constitucion, que la ubica en la cuspide la jerarquia normativa
en el Estado social de derecho, como orientadora de todo el ordenamiento juridico y asigna valor
normativo a las disposiciones constitucionales, con lo cual la Constitucién, como norma de normas,
fija criterios de interpretacion y aplicacion del sistema de fuentes, impone su aplicacion directa a todas
las autoridades y sustenta la figura de la excepcion de inconstitucionalidad.

Por lo anterior, el empleo publico en Colombia se encuentra inmerso en toda la estructura del Estado,
por ello, la importancia de garantizar la transformacién constante y avances enfocados en el desarrollo
de sus politicas y en el desarrollo articulado de los servidores publicos del pais, hacia la mejora
constante, la excelencia en su desempefio y la calidad de vida de estos.

a) Profesionalizacion del servicio civil

Durante el afio 2020 y lo que va corrido del 2021 se ha continuado con la consolidacion del principio
constitucional del mérito, la Comisiéon Nacional del Servicio Civil — CNSC, entidad que lidera la
ejecucién de los concursos de méritos para el ingreso al empleo publico atendié el llamado del
Gobierno nacional para disminuir los tiempos y costos de las convocatorias y que, de acuerdo con
informacidn suministrada por la CNSC al 3 de marzo de 2021, se han ofertado de manera acumulada
un total de 256.3344 vacantes en el nivel nacional y territorial.

Para reducir la carga que implica la provision de empleo publico por méritos para los municipios con
menores ingresos, teniendo en cuenta lo establecido en el Decreto-ley 894 de 2017 (reglamentado
por el Decreto 1038 de 2018), este decreto de empleo publico surtié de manera exitosa el tramite de
constitucionalidad de las normas que se expidieron con el fin de facilitar y asegurar la implementacion
y desarrollo normativo del Acuerdo Final para la Terminacion del Conflicto y la Construccion de una
Paz Estable y Duradera.
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b) El empleo publico en Colombia

La Ley 909 de 2004, lo define como el conjunto de funciones, tareas y responsabilidades que se
asignan a una persona y las competencias requeridas para llevarlas a cabo, con el propdsito de
satisfacer el cumplimiento de los planes de desarrollo y los fines del Estado. EI Empleo Publico es el
nucleo basico de la estructura de la Funcion Publica.

Lo que especifica que el disefio de cada empleo en el sector publico debe contener la descripcion del
contenido funcional del empleo, para que el servidor publico tenga claras las responsabilidades que
tiene a su cargo, donde previamente se reconocen las competencias que debe tener para
desempefiarse efectivamente en el empleo, de alli laimportancia de contar con manuales de funciones
especificos para cada cargo, donde identifique los perfiles requeridos hacia el cumplimiento de los
objetivos institucionales.

FIGURA 19. MARCO NORMATIVO DEL EMPLEO PUBLICO EN COLOMBIA |
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FIGURA 20. MARCO NORMATIVO DEL EMPLEO PUBLICO EN COLOMBIA II
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Colombia ha venido trabajando en materia de empleo publico y su normativa ha permitido que se
logren avances, sin embargo, es necesario continuar con el analisis del desarrollo en aspectos que se
requieren actualmente.

FIGURA 21. COMPONENTES DEL EMPLEO PUBLICO EN COLOMBIA
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La generalidad del empleo publico esta encaminada a cumplir con lo que ordena la carta magna y
demanda la ciudadania, por ello, la importancia de este radica en que se debe garantizar la calidad y
eficiencia en las politicas regidas por el gobierno en esta materia, el trabajo articulado con las
entidades responsables de la ejecucién y formulacién de politicas que propendan por la evolucién
constante del empleo publico en el pais.

FIGURA 22. GENERALIDADES DEL EMPLEO PUBLICO COLOMBIANO

Generalidades del Empleo Publico

Empleo publico regulado desde la Constitucion Politica.
Sistemas de carrera administrativa general y especificos.
Estabilidad laboral para los empleados de carrera administrativa.
Esquema técnico de empleo publico y de gerencia publica.
Sistema Nacional de Capacitacion y Estimulos.

Evaluacion del Desempefio a empleados de carrera.

Ingreso y evaluacion a gerentes publicos.

Empleos organizados en un sistema de nomenclatura y clasificacion.

®@ ®© @ @ ® ®© ® ®© ©

Competencias laborales y requisitos de estudio y experiencia para el desempeiio de los
empleos.

©]

Politicas salariales regidas por el Gobierno Nacional.

@

La Comision Nacional del Servicio Civil vigila y administra la carrera administrativa.

@

El Departamento Administrativo de la Funcion Publica rige las politicas de empleo publico.

Fuente: Direccién de Empleo Publico de la Funcién Puablica

Precisamente los principios orientadores del empleo publico estan encaminados a garantizar en todo
momento la meritocracia en todos los aspectos laborales de vinculacion y desarrollo de los servidores
publicos, respondiendo con transparencia, imparcialidad y la comprobacion de la calidad y
competencias exigidas para la ocupacion de los diferentes empleos, asi como la continuacion del
avance en materia de empleo publico y desarrollo de politicas que fortalezcan la integridad y
efectividad en la entra de bienes y servicios a cargo del Estado.
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FIGURA 23. PRINCIPIOS ORIENTADORES DEL EMPLEO PUBLICO EN COLOMBIA

0 1 Concursos publicos y abiertos para todos los cargos de carrera administrativa, para
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Evaluacion del desempeiio laboral para determinar la permanencia en el empleo.

ngreso a Empleos de naturaleza gerencial con base en criterios como la
competencia, el mérito v la experiencia.

Fuente: Direccién de Empleo Publico de la Funcién Puablica

FIGURA 24. SISTEMA DEL EMPLEO PUBLICO
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Fuente: Direccion de Empleo Publico de la Funcion Publica
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c) Clasificacion del servidor publico

FIGURA 25. CLASIFICACION DEL SERVIDOR PUBLICO COLOMBIANO
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Fuente: Direccion de Empleo Publico de la Funcion Publica

d) Profesionalizacion del Servidor Publico

Actualmente se viene trabajando en el desarrollo de competencias que permitan la profesionalizacion
del servidor publico, sin embrago, esta se enfoca no solo durante el desempefio, sino antes del mismo,
con el fin de obtener talento humano que sea competitivo frente a los nuevos retos que tiene el Estado,
lo que requiere que los servidores publicos ya cuenten con habilidades y herramientas necesarias para
actuar con mayor nivel de eficacia, eficiencia y efectividad en cada uno de sus roles especificos de
desempefio, durante todo el ciclo de vida laboral, desde las diferentes clases de vinculacion con el
Estado.
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FIGURA 26. CLASES DE VINCULACION LABORAL CON EL ESTADO

Clases de vinculacion laboral con el Estado
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Auxiliares de la administracion con vinculacion temporal debido
vacancias temporales por licencias o vacaciones.

Fuente: Direccion de Empleo Publico de la Funcion Publica

El servidor publico evidencia su nivel de profesionalizacion desde la conciencia misma del
conocimiento de sus habilidades, las responsabilidades de su cargo y las competencias laborales
encaminadas al cumplimiento misional, sin embargo, la gestion del talento humano debe ser
consecuente con lo que requiere la profesionalizacion del talento humano en las entidades publicas
de todo el pais, con el fin de ir articulados con los objetivos y politicas gubernamentales.

También se requiere del desarrollo o fortalecimiento de las competencias digitales y transversales que
accedan al dominio del mundo virtual, las herramientas y tecnologias digitales, que den como
resultado, servidores publicos impulsados a mejorar sus capacidades, habilidades, destrezas y
conocimientos digitales para la cuarta revolucion industrial y los entornos acelerados y cambiantes
como el actual, reflejados en la entrega de bienes y servicios a cargo de las entidades publicas del
pais., asi mismo, invita a que se responda a las demandas de la ciudadania con calidad y oportunidad,
que incremente la confianza en el Estado, la satisfaccién del ciudadano por el incremento en la oferta
de valor y reafirme la legitimidad del Estado Colombiano.
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FIGURA 27. CRITERIOS BASICOS DEL EMPLEO PUBLICO
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Fuente: Direccién de Empleo Publico de la Funcién Puablica

En contexto con lo anterior, desde el Departamento Administrativo de la Funcién Publica, la Direccion
de Empleo Publico tiene como propdsito generar, disefiar e implementar estrategias, programas y
lineamientos de politica que tienen como eje articulador las personas que estan al servicio del Estado.
De esta forma buscamos contribuir al cumplimiento efectivo y cualificado del ciclo de vida del servidor
publico, el cual contempla el ingreso, desarrollo y retiro del mismo, promoviendo acciones
encaminadas a implementar la innovacion y contribuyendo a una mejor prestacion del servicio de cara
a los ciudadanos y a la mejora de la gestion publica, precisamente conscientes de la responsabilidad
y el reto que tenemos para lograr desarrollar en los servidores publicos competencias necesarias para
responder efectivamente a la transformacion digital.

Por esta razon, para consolidar un talento humano preparado, profesionalizado y en mejora constante
de su calidad de vida laboral, afianzado al resultado del incremento de la productividad, se viene
trabajando en acciones y estrategias encaminadas a identificar y desarrollar lo que se requiere en
términos de competencias laborales y desarrollo de habilidades en cada uno de los roles, entre otras,
la actualizacion del Plan Nacional de Formacion y Capacitacién 2020-2030, con el fin de contribuir a
la profesionalizacién del empleo publico, a través de la capacitacion y formacion de competencias de
los servidores. El PNFC busca afianzar los aspectos relacionados con la cultura organizacional e
identidad publica, con el de fin de modificar y desarrollar comportamientos laborales productivos
enfocados en cuatro ejes tematicos: transformacion digital, gestion del conocimiento y la innovacién,
creacién de valor publico y probidad y ética de lo publico.

Desde el ambito del fortalecimiento de competencias y desarrollo de aquellas que todavia no tiene el
servidor publico, se cuenta con el Plan Nacional de Competencias Laborales y el catalogo de
competencias laborales, el cual tiene como objetivo definir los ejes de implementacion y los pasos a
seguir para aportar en la definicion de los lineamientos para la identificacion, gestion y evaluacién de
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un modelo de gestidn estratégica del talento humano por competencias aplicable a todas las entidades
publicas. El plan'y el catalogo pretenden ser instrumentos de apoyo en la identificacion y desarrollo de
competencias necesarias para mejorar la productividad laboral en el sector publico y en él las
competencias digitales esenciales para adaptarnos agilmente a la transformacion digital, reconociendo
la importancia de continuar trabajando, entorno a enaltecer al servidor publico y su labor, consolidar
una gestion publica eficiente, transparente focalizada y participativa al servicio de los ciudadanos, que
permita continuar trabajando articuladamente de manera eficiente e innovadora.

Por parte, es necesario que los servidores publicos de todo el pais cuenten con una actitud de
autoaprendizaje, autodisciplina y consciencia sobre la importancia de ser excelentes en el servicio y
desempefio laboral, para lograr adaptarse a la rapidez de la transformacién digital.

En la misma linea, el Estado, debe continuar aunando esfuerzos en la implementacion de acciones y
politicas que vinculen a los servidores publicos hacia la motivacion del desarrollo de competencias
exigidas por la transformacion digital, a través de la capacitacién, la identificacion de esas
competencias necesarias y el acompafiamiento constante a todos los servidores publicos en su
profesionalizacion hacia la adaptacion rapida y sistémica de la nueva dinamica de la era digital, por
ello, el Plan Nacional de Formacion y Capacitacion 20202 — 2030 y la guia del Plan Institucional de
Capacitacion - PIC, son herramientas fundamentales para disefiar una oferta de capacitacion alineada
con las brechas en competencias identificadas en los servidores publicos de las entidades.

En articulacion con lo anterior, se elabor6 el Programa Nacional de Bienestar Laboral en el 2020 y se
socializo con las entidades publicas, el cual tiene como objetivo generar condiciones de bienestar para
los servidores, que contribuyan al mejoramiento de su calidad de vida, y a su vez se refleje en el
aumento de su productividad, gracias a la motivacion, a la mistica, al crecimiento y al desarrollo
profesional y personal. Este programa esta compuesto por 5 ejes como son el equilibrio psicosocial,
la salud mental, la convivencia social y las alianzas interinstitucionales, y el quinto es precisamente la
transformacion digital, como aspecto estratégico, conscientes de la importancia de la transformacién
digital en todas las Entidades del pais.

Asi mismo, conscientes que el activo mas importante del Estado es el talento humano, es necesario
realizar el acompafiamiento a las entidades en el fortalecimiento de los temas desarrollados por las
areas de talento humano de las entidades publicas que vinculen esas estrategias de transformacion
digital e inteligente , a partir de dicho analisis se disefid la presente Guia de Gestidn Estratégica de
Talento Humano (GETH) como pilar que integra elementos fundamentales en la calificacion y
cualificacion del servicio publico, por lo que hoy esa estrategia hace parte de la dimensién nimero 1
de las 7 que hacen parte del Modelo Integrado de Planeacién y Gestion — MIPG y es el corazén del
modelo.

Desde este enfoque se insta a las entidades publicas del pais a reconocer y trabajar constantemente
por mejorar la calidad de vida y el desarrollo de competencias en los servidores publicos, con el fin de
incrementar las condiciones laborales cada vez mejores hacia una gestion publica integral desde la
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profesionalizacion de todos los servidores publicos, que propendan por generar mayor productividad
y felicidad en cada uno, independientemente de su nivel jerarquico o nivel de empleo, lo cual redunda
en mejorar la profesionalizacion y la mejora continua.

Es importante resaltar que Colombia cuenta con 1.308.583 servidores publicos a 30 septiembre del
2021. EI 56% de la fuerza laboral del Estado lo constituyen Docentes (25%) y Uniformados (31%), lo
que hace necesario trabajar en el fortalecimiento de competencias que logren responder a las
dindmicas propias del mundo digital, que cada vez es mas acelerado, por ello, teniendo en cuenta que
la caracterizacién del empleo publico nos muestra que el méximo nivel educativo de nuestros
servidores publicos actualmente se encuentra el 31,93% en el nivel de posgrado, el 22,45% en el nivel
de pregrado, el 9,82% es técnico o tecndlogo, el 25,02% tiene la primaria, lo que en efecto refleja que
debemos continuar con la profesionalizacion de los servidores publicos en todo el pais vy
acompafandolos en el desarrollo de competencias digitales y habilidades propias de la dinamica
actual y la préxima que trae nuevos desafios.

Por otra parte, es importante destacar que en cuanto a la caracterizacion sociodemografica de los
Servidores Publicos del Estado Colombiano, se puede evidenciar que frente al rango de edad cumplida
el 6,29% corresponde a servidores publicos mayores de 62 afos, el 39,36% se encuentran los
servidores que cuentan con 50 a 62 afos, el 27,9% servidores de 40 a 49 afios, el 22,03% entre 30 a
39 afios y solo el 4,41% son menores de 30 afos, estos rangos de edad evidencian que se debe
continuar con el desarrollo de competencias, transversalmente a todos los servidores de las entidades
en el pais independientemente de la edad, con el fin de implementar oferta de capacitacion que
desarrolle o fortalezca las competencias que se necesitan actualmente para afianzar los
conocimientos y habilidades hacia la excelencia del servicio publico en beneficio de toda la ciudadania.

e) Comportamiento de los servidores

El triangulo y el Coédigo de Integridad

Es fundamental reconocer que la administracién publica debe tener un componente estratégico en
todos los procesos y acciones que realiza y es precisamente la confianza de la ciudadania en el Estado
y en sus entidades publicas, garantizando una informacion inmediata y transparente que promueva la
participacién activa de toda la sociedad y permita el control social para retroalimentar la gestion
publica, lo que evidencia la necesidad de contar con servidores publicos idoneos, capaces de ser
coherentes con lo que se promulga en el codigo de integridad y la interiorizacion de valores como la
honestidad, el respeto, el compromiso mismo para realizar su labor con calidad y excelencia, la
diligencia y la justicia, como valores orientadores al comportamiento integral de todos los servidores
publicos del pais.
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FIGURA 28.EL TRIANGULO Y EL CODIGO DE INTEGRIDAD
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Fuente: Direccion de Empleo Publico de la Funcion Publica

f) EI Modelo Integrado de Planeacion y
Gestion - MIPG y su articulaciéon con el
Empleo Publico y la Gestion del Talento
Humano

El MIPG tiene como objetivos agilizar, simplificar y flexibilizar la operacidn, aportar en el desarrollo de
una cultura organizacional sélida, promover la coordinacion interinstitucional, asi como facilitar y
promover la efectiva, participacion ciudadana y el liderazgo y el talento humano.

En contexto, el MIPG se entiende como un marco de referencia que le facilita a las entidades, dirigir,
planear, ejecutar, hacer seguimiento, evaluar y controlar, para que la gestion institucional permita
resolver las inquietudes de los ciudadanos desde sus derechos, problemas y necesidades que se
encuentran bajo la responsabilidad de cada una de las entidades publicas, que como efecto generen
resultados y la solucion de los ciudadanos con calidad, oportunidad y la integridad propia de la entrega
de bienes y servicios a cargo del Estado, orientados en el bienestar y la satisfaccion de los ciudadanos.

Es importante destacar que el MIPG tiene unos principios que se encuentran integralmente articulados
como son la Integridad, Transparencia y confianza, la orientacion a resultados, la articulacion
Interinstitucional, la excelencia y calidad, el aprendizaje e innovacion y la toma de decisiones basada
en evidencia, en este sentido es necesario resaltar que de las 7 dimensiones con que cuenta el MIPG,
el talento humano es el corazon de este.
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FIGURA 29. MIPG
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Las entidades tienen como responsabilidad procesos de gestion que conllevan varios puntos
estratégicos para tener en cuenta como son la administracion de recursos presupuestales, fisicos y
tecnoldgicos, a su cdmo la gestion del talento humano y su conocimiento, apoyado con la planeacion,
ejecucion y contratacion y la respuesta oportuna a la ciudadania como es la evaluacion, la rendicion
de cuentas y el suministro de informacion requerida.

Colombia ha evolucionado en el disefio de implementacion de modelos de gestion y control que han
ido madurando la integralidad propia y el entendimiento integral de todos los factores que se requieren
para lograr una gestién efectiva, es asi como desde el afio 1991 inician los principios de la funcion
administrativa y mecanismos de control en la Constitucién Politica, especificamente en sus articulos
209 y 269, del mismo modo, con la Ley 87 surge el sistema de control interno, que fue
perfeccionandose con la Ley 489 de 1887 y con la Ley 872 de 2003, se incorpora el Sistema de Gestion
de Calidad, en efecto estas mejoras constantes permiten identificar brechas que se deben continuar
disminuyendo.

En el mismo sentido, con el Decreto 1599 del afio 2005 se crea el Modelo Estandar de Control Interno
- MECI, sin embargo, en el afio 2011 se crea el Estatuto Anticorrupcién con la Ley 1474, que continud
con el avance en el disefio de implementacion de modelos de gestion y control que ayudan a las
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entidades al mayor entendimiento del control y la gestion, por ello, con el Decreto 2483 de 2012 se
crea el Modelo Integrado de Planeacion y Gestion y en el afio 2017 se actualiza con el Decreto 1499,
el cual llamamos actualmente Modelo Integrado de Planeacion y Gestion — MIPG.

Todo lo anterior permite contar con un modelo mas que un instrumento de medicion de los
requerimientos de politicas de desarrollo administrativo, asi como contar con procesos documentados,
estandarizados, fortaleciendo el trabajo sectorial, la evaluacion independiente y el analisis holistico del
Modelo de Control Interno y los deméas procesos que integral el MIGP, mejorando las politicas para
fortalecer la gestion y control de las entidades publicas.

Con lo anterior, el MIPG concibe los servidores publicos como el activo mas importante con el que
cuentan las entidades y, por lo tanto, como el gran factor critico de éxito que les facilita la gestion y el
logro de sus objetivos y resultados. por tal razén el Talento Humano es la Dimensidn No. 1.

FIGURA 30. DIMENSION 1 MIPG - TALENTO HUMANO
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Fuente: Direccion de Empleo Publico de la Funcion Publica (2018)

Los atributos de calidad de la dimension del Talento Humano tienen como esencia principal el mérito,
contar con parametros que respondan a los perfiles y competencias que se requieren para lograr
servidores publicos idoneos que respondan efectivamente a los grupos de valor, es por ello que es
fundamental contar con la integralidad de todas las articulaciones de todas las dimensiones que
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componen el MIPG vy el fortalecimiento de todos los atributos® que integran la dimension de talento
humano, que contenga:

=

000

Un talento humano vinculado mediante el mérito, que responde a los perfiles y competencias
definidos para atender las prioridades estratégicas y satisfacer las necesidades de los grupos
de valor.

Talento Humano gestionado de acuerdo con las prioridades fijadas en la dimension de
Direccionamiento Estratégico y Planeacion.

Talento Humano vinculado de acuerdo con la naturaleza de los empleos, la normatividad que
los regula y que responde a la estructura optima de la entidad.

Talento Humano conocedor de las politicas institucionales, del direccionamiento estratégico y
la planeacion, de los procesos de operacion y de su rol fundamental dentro de la entidad.
Talento Humano fortalecido en sus conocimientos y competencias, de acuerdo con las
necesidades institucionales.

Talento Humano comprometido a llevar a cabo sus funciones bajo atributos de calidad en
busca de la mejora y la excelencia.

Talento Humano comprometido y ejerciendo en su actuacion los valores del 7 servicio publico.
Talento Humano con condiciones de salud y seguridad en el trabajo que preservan su
bienestar y con minimos niveles de riesgos materializados.

Talento Humano con altos indices de productividad y cumplimiento de resultados.

Talento Humano preparado fisica y emocionalmente para el retiro de la entidad por la
culminacion de su ciclo laboral.

Talento Humano del Equipo Directivo:

Enfocado tanto en el logro de resultados como en el desarrollo de las personas a su cargo.
Ejemplificando los valores del servicio publico con su actuacién diaria en ejercicio de sus
funciones.

Que con su liderazgo lleva a la entidad al cumplimiento del propésito fundamental gestionado
de acuerdo con las prioridades fijadas en la dimension de Direccionamiento Estratégico y
Planeacion.

Talento Humano vinculado de acuerdo con la naturaleza de los empleos, la normatividad que
los regula y que responde a la estructura 6ptima de la entidad.

Talento Humano conocedor de las politicas institucionales, del direccionamiento estratégico y
la planeacion, de los procesos de operacion y de su rol fundamental dentro de la entidad.
Talento Humano fortalecido en sus conocimientos y competencias, de acuerdo con las
necesidades institucionales.

Talento Humano comprometido a llevar a cabo sus funciones bajo atributos de calidad en
busca de la mejora y la excelencia.

5 Funcidn Publica, https://www.funcionpublica.gov.co/documents/28587410/28587893/2019-05-
16 Presentacion general mipg.pdf/eb964313-8519-6642-c0ef-886ce308eebc?t=1559248280957
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g) La transformacion de los servidores
publicos hacia el nuevo concepto de
Servidor Publico 4.0.

El servidor publico de hoy debe ante todo ser integral, con una mirada sistematica del impacto de su
rol diario, en este sentido debe tener la articulacion entre los conocimientos requeridos para el
desempefio de su labor, la vocacion de servicio, la practica y la interiorizacidn en su vida diaria del
codigo integral, enfocado en lo ético y la transparencia; y el constante aprendizaje y desarrollo de
nuevas competencias alineadas al servidor 4.0., como resultado en la productividad y mejora
constante en la entrega de productos y servicios con calidad y efectividad a la sociedad.

La Funcion Publica viene mencionando el ideal de un servidor publico que ademas de contener los
valores, la integridad, los conocimientos y las habilidades necesarias para desempefarse con
excelencia, se requiere la alineacion con la nueva exigencia que trae la dindmica de la industria 4.0.,
la cual, hace referencia a la adquisicion de nuevos conocimientos, apertura al cambio y adaptaciones
al nuevo entorno, que obliga al servidor publico ademas a adquirir nuevas competencias laborales
desde el punto de vista comportamental y desde los conocimientos especificos.

Como es evidente, la cuarta revolucion nos pone un reto de transformacién en el sector publico para
atender y responder a las necesidades a la sociedad en un mundo digital, desde la naturaleza misional
de cada una de las entidades publicas del pais, requiriendo conocimientos en tecnologia, analitica de
datos, big data, comunicacion asertiva, inclusion social, liderazgo individual y colectivo, entre otros.

Es coherente que, para tener un pais preparado, que responda a la industria 4.0., se requiere que no
solo las entidades estén listas para atender las nuevas necesidades que se presentan, sino que sus
servidores publicos, estén articulados con las acciones de respuesta para los requerimientos de la
sociedad, esto no solo implica conocer las herramientas tecnoldgicas, sino saberlas utilizar e
implementar el pensamiento sistematico para efectivizar estas nuevas herramientas en el rol diario.

El mundo digital, exige servidores publicos que tengan autoliderazgo, autodisciplina, auto compromiso
y auto motivacion; lo que nos lleva a racionalizar la necesidad de adaptarnos rapidamente a una nueva
cultura organizacional que sepa trabajar en equipo, pero con diferenciacion individual de excelencia,
adquirir nuevos conocimientos y adaptarse al nuevo mundo de la tecnologia inteligente, las
comunicaciones, la inteligencia artificial, internet de las cosas y la automatizacion, entre otros.

Si bien es cierto, las entidades estan obligadas a capacitar a los empleados, sin embargo, debe haber
una necesidad personal de aprender constantemente para lograr la profesionalizaciéon que se espera
en el Servidor Publico, sin importar la edad, el aprendizaje continuo y el trabajo individual en el
desarrollo del conocimiento propio, es una obligacion del ser humano y debe ser asumido con
responsabilidad por respeto y compromiso propio.
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Unido a lo anterior, el trabajo colaborativo es la nueva tendencia que hace necesario unir esfuerzos
para lograr objetivos institucionales con altos estandares de calidad, por ello, contar con trabajo en
equipo y una cultura organizacional que tenga como artefactos diferenciadores el respeto, la
tolerancia, los valores y el aprendizaje continuo, hacen que la nueva industria 4.0., si bien transformara
profesiones lograra que los conocimientos sean mas transversales a toda la entidad.

De igual manera, si bien es cierto los estilos de liderazgo en el servicio publico deben transformarse
hacia lo que se espera de los nuevos lideres de industria 4.0., también es necesario ver la obligacion
individual que tiene cada uno de los servidores publicos por autogestionar su aprendizaje diario hacia
la mejora constante de su desempefio, teniendo en cuenta las nuevas herramientas colaborativas con
las que se cuenta y conscientes de las limitaciones de los recursos naturales, el buen uso de las
mismas.

De acuerdo con lo mencionado anteriormente, es necesario una transformacion sistematica que
permita generar un cambio en todos los aspectos, para que efectivamente, el progreso sea paralelo a
las nuevas tecnologias y tendencias del mundo, pero se requiere de manera urgente una
transformacion mental por parte de los servidores publicos para entender que el cambio es inminente
y se puede realizar con voluntad e inteligentemente, aprendiendo constantemente lo nuevo que nos
trae el mundo inteligente.

Lo anterior demuestra, la necesidad de adquirir nuevas competencias laborales, que se encuentran
articuladas con la nueva realidad, la resistencia al cambio es uno de los mayores inconvenientes que
deben ser transformados por actitud y aptitud a los nuevos requerimientos, conscientes que de manera
voluntaria debemos examinarnos como servidores publicos y aprender diariamente con la vista puesta
en el objetivo principal que es convertirse en el Servidor Publico 4.0.

h) Acciones Para lograr ser un Servidor 4.0.

1. Realizar un ejercicio de auto calificacion en el cargo que se encuentra desempefiando y
evidenciar algunas falencias que encuentra al momento de realizar su trabajo diario.

2. Realizar un diagnéstico individual y personal, para lograr identificar que necesita desde lo
que observa, para mejorar su desempefio.

3. Preguntar a su superior para ver su punto de vista desde su rol, que deberia mejorar para
hacer mejor su trabajo.

4, Preguntar a sus pares, si observan algunas deficiencias para mejorarlas en su desempefio
diario.

5. Ver que cursos podria realizar para desarrollar las competencias que siente que necesita

mejorar o fortalecer.
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6. Solicitar al area de talento humano la inclusion de cursos que considere necesarios para
desarrollar las competencias.

7. Observar cursos gratis y practicas en internet que le podrian aportar en sus conocimientos
profesionales.

8. Participar en las capacitaciones realizadas por la entidad donde labora y en las que se
realizan interinstitucionalmente.

9. Realizar un anélisis frente a lo aprendido, su rol diario y sus funciones en el cargo que se

encuentra desempefiando, para identificar como podria hacerlo mas efectivo con los
nuevos conocimientos.

10. Realizar un autoandlisis de los conocimientos adquiridos y ver como podria mejorar lo que
ya ha aprendido durante este proceso.

Lo anterior requiere tener en cuenta la importancia de generar cambios culturales desde el talento
humano, la definicion de la identidad del servidor publico teniendo como referente aspectos
relacionados con la productividad publica, la innovacion, la inclusién, la diversidad y la transformacion
digital. Lo cual, pone sobre la mesa la necesidad de contar con servidores publicos que se adapten
faciimente a los cambios que se viven hoy en la sociedad.

Como ejemplo, podemos evidenciar desde la perspectiva del empleo publico, que para adaptarse con
eficacia a las dinamicas generadas por el COVID-19, se expidieron el Decreto-Ley 491 de 2020 y las
Directivas Presidenciales 02 y 03 de 2020, que plantean entre otros temas, la modalidad del trabajo
en casa a través de las herramientas TIC y el uso de herramientas colaborativas para garantizar la
continuidad del servicio, la seguridad de los servidores publicos y avanzando hacia la estructuracién
de lo que se ha denominado como el servidor publico 4.0.

En consecuencia, lo anterior demostro que los servidores publicos pueden adaptarse rapidamente a
los cambios y que el aprendizaje continuo debe ser un aliado estratégico para lograr desarrollar
competencias que exige la transformacién digital, de hecho durante el confinamiento obligatorio se
estimé que mas de 700.000 servidores publicos, estuvieron trabajando virtualmente desde su casa, a
diciembre de 2020, 116.868 de 878 entidades del orden nacional y territorial continuan trabajando
virtualmente, esto los indujo a desarrollar habilidades de trabajo desde la virtualidad, la utilizacion de
herramientas digitales, la adaptacion rapida de una oficina desde casa y la conciliacion a las nuevas
formas de comunicacion desde la distancia, con los limites que la rapida reaccién a la situacion les
permitia (Funcion Publica).

En efecto, debemos reconocer como lo manifest6 el Foro Econémico Mundial en 2020, que en el afio
2025, 85 millones de trabajos desapareceran, pero surgiran 97 millones nuevos, asi mismo estiman
que los nuevos puestos que surjan se adaptaran mejor a la nueva division del trabajo entre humanos,
maquinas y algoritmos y que precisamente en la proxima década, gran parte de los empleos de nueva
creacion seran ocupaciones totalmente nuevas o bien trabajos existentes que experimentaran
transformaciones significativas en cuanto a nuevas habilidades, por lo que los nuevos trabajos que se
crearan en 2025 estaran en su mayoria relacionados con el Big Data, Cloud Computing y el comercio
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electronico, asi como la inteligencia artificial, el desarrollo y manejo de robots y los algoritmos, del
mismo modo, el Foro Econémico Mundial sefiala que, en los ultimos cinco afios, alrededor del 50% de
las personas que se dedican al Big Data y la inteligencia artificial provienen de otros campos de
conocimiento, lo que significa que se han reconvertido profesionalmente.

En este sentido considero que el Estado, si necesita revisar la inclusion de nuevas profesiones, que
se requieren actualmente para atender la dinamica propia de la transformacion digital como
especialistas en internet de las cosas, analistas y cientificos de datos, especialistas en big data,
especialistas en inteligencia artificial y machine, learning, especialistas en transformacion digital,
desarrolladores de software y aplicaciones, Project managers, especialistas en procesos de
automatizacion, asi como ingenieros en finanzas y tecnologia (fintech), entre otras profesiones.

Por lo tanto, los servidores publicos no deben tener el temor de perder el empleo, pero si se requiere
desarrollar un pensamiento dinamico hacia la evolucion y el desarrollo constante de nuevos
aprendizajes y nuevos conocimientos frente a la dindmica de la transformacion digital, ya que esto no
solo mejora las competencias de los servidores hacia la excelencia en el desempefio, sino que
disminuye los niveles de ansiedad y estrés al desarrollar habilidades que les permita mejorar su trabajo
diario con la incorporacién de nuevas competencias digitales y las requeridas para atender las
exigencias de un mundo digitalizado y en constante cambio.

Gerencia Publica

Es necesario entender que no se puede exigir a los servidores publicos, lo que los lideres no reflejan
con el ejemplo, por ello, se ha disefiado el nuevo modelo de Gerencia Publica, el cual cuenta con los
5 ejes, encaminados a ser coherentes en la practica y en el ejemplo desde el desempefio y liderazgo
de los gerentes publicos:

1.Modelo de competencias

2.Norte cultural

3.Desarrollo de equipos

4 Valores institucionales

5.Gestion del desempefio (Acuerdos de Gestion)

Cada uno de los componentes se desarrolla sobre dos lineas generales de trabajo: 1. Valoracién para
identificar brechas y 2. Intervencién a nivel individual, equipos y organizacion para disminuir las
brechas.

El modelo de gerencia publica refiere componentes sistematicos en el mismo, como son:
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Desarrollo de Personas y equipos

< Gestion Cultural
< Construccion de Identidad
< Productividad

Lo anterior debe contener y estar en armonia con los insumos para fortalecer la ética y la integridad,
a través de la transformacion cultural, donde los lideres sean personas que influencien sus equipos de
trabajo y sean inspiracionales para el aseguramiento de la productividad, teniendo en cuenta las
estrategias necesarias para continuar con un analisis de planeacion y organizacién, que permita
encontrar canales de control y Direccion que no solo apunten a incrementar la productividad, sino que
ademas permita la mejora en la calidad de vida de todos los servidores publicos a su cargo, permeando
la cultura organizacional un trabajo colaborativo, efectivo y emocionalmente saludable.

Empleo publico en el marco de la pandemia y su futuro

Para adaptarse con eficacia a las dindmicas actuales generadas por la pandemia de la COVID-19, se

expidié el Decreto-ley 491 de 2020 y las Directivas 02 y 03 de 2020, que plantean entre otros temas,
la modalidad del trabajo en casa a través de las herramientas TIC y el uso de herramientas
colaborativas para garantizar la continuidad del servicio y la seguridad de los servidores publicos,
manteniendo firme la premisa de que el “Estado no para”, donde la mayoria de los servidores publicos
estan prestando su servicio desde sus casas y avanzando hacia la estructuracion de lo que este
Departamento ha denominado como el servidor publico 4.0.

En consecuencia, durante el confinamiento obligatorio, se estimé que mas de 700.000 servidores
publicos estuvieron trabajando virtualmente desde su casa, a diciembre de 2020, 116.868 de 878
entidades del orden nacional y territorial continian trabajando virtualmente. Asi mismo, se expidio el
Decreto 1754 de 2020, que reglamento el articulo 14 del Decreto Ley 491 de 2020, permitiendo la
reactivacion de los concursos de méritos por parte de la CNSC.

Por Ultimo, Funcién Publica en conjunto con el Ministerio de Trabajo presentaron ante el Congreso el
Proyecto de Ley 352(S) y 429 (C) de 2020, para reglamentar la figura de trabajo en casa que si bien
fue desarrollado en una coyuntura de pandemia, también hace referencia a la continua modernizacion
del empleo publico y al desafio que ahora enfrenta en términos de transformacién digital.

58



POLITICA DE GESTION
ESTRATEGICA DEL
TALENTO HUMANO
ORIENTADA A LA
CREACION DE VALOR
PUBLICO

Durante afos se ha venido trabajando en la mejora continua de la gestion del talento humano del
sector publico, orientada en modificaciones y acciones normativas, organizacionales y operativas que
estan encaminadas a mejorar la entrega de bienes y servicios que el Estado provee a la ciudadania,
hacia el beneficio de la misma, articulando acciones que incrementen la productividad, pero
convencidos que la satisfaccion del servidor publico, su enaltecimiento y el acompafiamiento con
estrategias que desarrollen sus capacidades y su bienestar integral durante todo el ciclo de vida laboral
son fundamentales para lograr con éxito el crecimiento y desarrollo del pais, asi como en el aumento
de la confianza de la ciudadania en el Estado, Gobierno, Instituciones y sus Servidores Publicos.

Sin embargo, como es bien sabido, la pandemia nos sorprendié mundialmente, reconociendo que
ningun ser humano estaba preparado para recibir el Covid-19 y lo que traeria en pérdidas humanas,
de empleo, crisis econémicas y nuevas formas de trabajo; donde el Estado, el servicio publico y los
servidores publicos del pais, continuaron su labor desde el trabajo en casa y algunos presencialmente
en menor proporcion, lo que demostrd que no solo el Estado es un gran empleador, sino que los
niveles de resiliencia y adaptacion al cambio para responder al ciudadano fueron efectivas, pero por
otro lado, esto evidencio la necesidad imperiosa del desarrollo o fortalecimiento de nuevas exigencias
en materia de empleo publico y gestion del talento humano que requieren atencion inmediata, como
el pensamiento sistémico de los lideres de talento humano, el desarrollo de nuevas competencias en
los servidores publicos y la transformacion de las &reas de talento humano en operativas a ser aliadas
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estratégicas en las entidades publicas de todo el pais, para lograr con éxito la recuperacion emocional,
economica y social que se vive en la actualidad.

En consecuencia, la Direccion de Empleo Publico de la Funcion Publica se encuentra realizando el
acompafiamiento a las entidades publicas que quieren lograr esta transformacion integral y presenta
herramientas, instrumentos y documentos como guias de referencia para las areas de talento humano,
con el fin de realizar el paso a paso del diagndstico, la planeacion estratégica, el desarrollo y las
mediciones correspondientes para lograr una gestion estratégica del talento humano alineada con las
exigencias de la dinamica propia de la industria 4.0. y la nueva realidad.

Objetivo general

Apoyar a las entidades publicas en la gestion estratégica del talento humano, orientandolas hacia el
mejoramiento continuo y al logro de los objetivos institucionales a través del desarrollo, el
reconocimiento, el bienestar y la motivacion de los servidores publicos. Esto en el marco del objetivo
del MIPG relacionado con el fortalecimiento del liderazgo y el talento humano en las entidades
publicas.

Objetivos especificos

Esta estrategia comparte con el modelo integrado de planeacion y gestion -MIPG los siguientes
objetivos:

(® Fortalecer el liderazgo y el talento humano como motor de la generacion de resultados de las
entidades publicas

(® Desarrollar una cultura organizacional fundamentada en el control, el seguimiento, la
evaluacion, la gestion del conocimiento, el mejoramiento continuo, la seguridad digital, la
calidad y los principios de integridad y legalidad

® Identificar, difundir y replicar las mejores practicas de gestion publica (benchlearning)

(® Proporcionar informacion para la oportuna toma de decisiones que permita mejorar la gestion
y el desemperio de las entidades Adicionalmente, la estrategia en particular ha planteado los
siguientes objetivos especificos:

® Sensibilizar a las entidades publicas acerca de la importancia de enfocar de manera
estratégica la gestion del talento humano

(® Describir las etapas de la gestion estratégica del talento humano y los beneficios de
implementarlas de manera articulada y permanente

(® Estandarizar los aspectos que hay que tener en cuenta para la gestion del talento humano de
las entidades publicas colombianas, sin desconocer las variaciones que pueden presentarse
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de acuerdo con las capacidades institucionales, especialmente en el nivel territorial, que
puedan ameritar un enfoque diferencial

Establecer un instrumento de autodiagnéstico que permita identificar el estado de la gestion
del talento humano en las entidades publicas en el marco del MIPG

Propiciar en las entidades publicas la identificacion de los aspectos por modificar y la
generacion de estrategias para el mejoramiento continuo de la gestion del talento humano a
través de planes de accion.

Determinar mecanismos para identificar los avances en la gestion estratégica del talento
humano tanto a nivel general y sectorial como por entidades, para poder generar atencion
efectiva, personalizada y por oferta desde la Direccion de Empleo Publico

Llevar a cabo monitoreo, seguimiento y evaluacion al estado de la gestion estratégica del
talento humano en las entidades publicas colombianas a través del FURAG II.

Dotar a las entidades de herramientas para evaluar su gestion estratégica del talento humano
y para emprender acciones de mejora eficaces orientadas a la creacion de valor publico. d.
Principios base La estrategia de la GETH para las entidades publicas se basa en los siguientes
principios fundamentales para su éxito, teniendo en cuenta lo planteado en el MIPG:
Orientacion a resultados: la estrategia apunta hacia el logro de resultados que se evidencien
en la creacion de valor publico: mayor productividad de los servidores publicos que genere
bienestar a los ciudadanos y mayor confianza de los colombianos en el Estado. En la medida
en que los servidores publicos perciban que estan siendo reconocidos, que tienen
posibilidades de desarrollo, que se sienten motivados y que su calidad de vida mejora, van a
generar los resultados que de ellos se esperan.

Articulacion interinstitucional: la estrategia pretende que las buenas préacticas se multipliquen
y que el conocimiento obtenido en las entidades publicas se comparta y se extienda para
obtener el maximo beneficio. Las redes de jefes de talento humano y el liderazgo de la
Direccion de Empleo Publico seran los canalizadores de la articulacion.

Excelencia y calidad: desde el accionar de cada servidor publico es necesario apuntar a hacer
siempre las cosas de la mejor manera posible, tanto en lo procedimental como en el servicio
al ciudadano. La gestion del talento humano debe generar productos y servicios confiables y
eficaces en el mejoramiento de la calidad de vida de los servidores publicos y en la
productividad de la entidad.

Toma de decisiones basada en evidencia: cualquier decision tomada por el area de talento
humano debe estar basada en evidencias que permitan predecir los resultados esperados, y
no en intuiciones o percepciones. Buscar la objetividad es decisivo para el logro de resultados
medibles y comparables.

Aprendizaje e innovacion: el propésito fundamental de la gestién estratégica del talento
humano es lograr el maximo beneficio de las lecciones aprendidas y de la gestién del
conocimiento, asi como generar el contexto propicio para el surgimiento de ideas innovadoras
que fortalezcan el desarrollo de los servidores publicos y potencien la productividad de las
entidades. Adicionalmente, la estrategia plantea algunos principios que describimos a
continuacion:
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® Enaltecimiento del servidor publico: el principio fundamental es que cualquier intervencién que
busque mejorar los resultados debe estar basada en el desarrollo y el bienestar del servidor
publico, pues solo es posible lograr los objetivos a partir del reconocimiento que el capital
humano de las entidades es el factor principal de éxito en cualquier institucion.

® Compromiso: la gestion estratégica del talento humano depende del esfuerzo, la
determinacion y la medicion que los responsables en cada entidad puedan desarrollar en las
areas de talento humano. EI compromiso y la determinacion de quienes intervienen en su
implementacion y su evaluacion es fundamental para conseguir los objetivos propuestos.

® Acompafiamiento gradual: a partir de la determinacion de una linea de base sobre la que se
planteen los objetivos de mejora, la Direccion de Empleo Publico manifiesta su disposicion de
apoyar y acompanar los esfuerzos de mejoramiento continuo de las entidades.

® El proposito es lograr, paulatinamente, que todas las entidades alcancen niveles altos de
madurez en la gestion estratégica del talento humano.

(® Estandarizacion: la identificacion de buenas practicas, pero, sobre todo, de los niveles reales
en los que se desarrolla la GETH, permitira llevar paulatinamente a todas las entidades a
niveles similares de excelencia y a que todos los lideres de estas areas tengan pardmetros
claros de las practicas que deben aplicar y de las metodologias que pueden incorporar para
lograrlas.

® Mejoramiento continuo: poseer estandares de calidad debe ser un propdsito permanente en
las entidades publicas que deben tener en cuenta todos los niveles jerarquicos. Debe
buscarse siempre la excelencia y la innovacion que lleven a las entidades a aumentar su
competitividad y a desarrollar a su talento humano, orientando los esfuerzos a satisfacer las
necesidades y expectativas de los grupos de valor.

“El Talento Humano, como aliado
estrategico en el cumplimiento de la
mision de las Entidades”
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a)Ciclo de la gestion estratégica del talento
humano.

La innovacion 4.0., la transformacion de la cultura organizacional, los nuevos aprendizajes individuales
y colaborativos, la implementacion de la gestion del cambio y la evolucion laboral deben focalizarse
en las entidades publicas para realizar una revolucion tecnologica y digital orientada en una
transformacion sistematica en sus procesos, sus estructuras y su gente.

Lo anterior ratifica que la capacidad de transformar el trabajo no se encuentra unicamente encauzado
en la capacidad tecnoldgica sino que adicional a ello, requiere la capacidad de construir una cultura
organizacional que acompafie y aplauda el crecimiento individual, grupal, la adaptabilidad répida al
cambio, la resiliencia en tiempos de disrupcion y el desarrollo de habilidades digitales que permita
generar supere quipos a través de la virtualidad y las diferentes formas de organizacion del trabajo,
orientados todos hacia el mismo objetivo, gracias al entendimiento del rol y su impacto en la
misionalidad de las entidades.

Para concebir las fases del nuevo ciclo de la planeacion estratégica del talento humano, es necesario
identificar lo que hoy se denomina el servidor publico 4.0., entendido como los servidores publicos
impulsados a mejorar sus capacidades, habilidades, destrezas y conocimientos para la cuarta
revolucion industrial, hacia los entornos acelerados y cambiantes, enfocado en el conocimiento, el
aprendizaje continuo, la asertividad en la comunicacién y la interiorizacién de la mistica y la filosofia
propia de su labor al servicio de la sociedad.

“Es necesario que el mundo laboral se adapte al proceso acelerado de nuevas tendencias, asegurando
el bienestar, calidad e inclusion del empleo, entorno a la generacioén de nuevos empleos, la flexibilidad
y el dinamismo. Todo esto bajo las estrategias, elementos, facilidades politico-administrativas
generadas por los paises y sus instituciones encargadas, donde se invierta desde sus raices como es
la educacion, competencias, condiciones y laborales, alianza sociales e igualdad en oportunidades”.
(OCDE, 2019)

Del mismo modo, se requiere el conocimiento integral y la actualizacion de todos los aspectos de
talento humano para su gestion efectiva, analizando la optimizacion, el redisefio y la reconfiguracion
de lo que se viene realizando, desde la implementacion de cambios entorno a la automatizacion del
trabajo, la utilizacién de datos y cifras, el desarrollo de competencias y habilidades digitales,
complementarias y transversales para el trabajo remoto y el reconocimiento de las nuevas
competencias de la transformacion digital y finalmente, el desarrollo de pensamiento sistémico y en
prospectiva y en tiempo real, para detectar oportunidades y acciones de mejora.
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b) Componentes del ciclo de la estratégico
del talento humano

Conocer y considerar el propésito, las funciones y el tipo de entidad;

conocer su entorno y vincular la planeacion estratégica en los disefios de planeacion del area.

Conocer y considerar toda la normatividad aplicable al proceso de talento humano

Considerar los lineamientos institucionales macro relacionados con la entidad emitidos por

Funcion Publica, CNSC, ESAP, Presidencia de la Republica, entre otras.

}  Conocer el acto administrativo de creacion de la entidad y sus modificaciones, ademas de los
actos administrativos de creacion o modificacion de planta de personal vigentes.

}  Gestionar la informacién relacionada con el talento humano en el SIGEP

}  Contar con la caracterizacion actualizada de las areas de talento humano (prepension, cabeza
de familia, en situacion de discapacidad, fuero sindical, pertenencia étnica)

}  Contar con un mecanismo de informacién que permita visualizar en tiempo real la planta de

personal y generar reportes, articulado con la néomina o de manera independiente,

diferenciando, entre otros:

N N e

Planta global y planta estructural

Tipos de vinculacion

Antigliedad en el Estado

Nivel, cédigo, grado

Nivel académico

Calificaciones de desempefio

Cargos en vacancia definitiva por niveles
Cargos en vacancia temporal por niveles
Género

OO0V OVOVLOOO

Disenar la planeacion estratégica del talento humano, que contemple:

Plan anual de vacantes

Plan institucional de capacitacion

Bienestar e incentivos

Seguridad y salud en el trabajo

Monitoreo y seguimiento del SIGEP

Evaluacion de desempefio

Induccién y reinduccidn

Medicion, analisis y mejoramiento del clima organizacional

Contar con un manual de funciones y competencias acorde con la normatividad y las
directrices vigentes.

Contar con un area estratégica para la gerencia del talento humano.

P OO0 R

o
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c)Ciclo de vida del servidor publico

A lo largo del ciclo de vida del servidor publico se pueden identificar tres subcomponentes: el ingreso,
el desarrollo y el retiro. En cada una de esas etapas se pueden identificar actividades puntuales a
considerar.

INGRESO

Gestionar los tiempos de cubrimiento de vacantes temporales mediante encargo

Proveer las vacantes en forma definitiva oportunamente, de acuerdo con el plan anual de
vacantes

Proveer las vacantes de forma temporal oportunamente por necesidades del servicio, de
acuerdo con el plan anual de vacantes

Contar con las listas de elegibles vigentes en su entidad hasta su vencimiento

Contar con mecanismos para verificar si existen servidores de carrera administrativa con
derecho preferencial para ser encargados

Contar con la trazabilidad electrénica y fisica de la historia laboral de cada servidor

Registrar y analizar las vacantes y los tiempos de cubrimiento, especialmente de los gerentes
publicos

Coordinar lo pertinente para que los servidores publicos de las entidades del orden nacional
presenten la Declaracion de Bienes y Rentas entre el 1° de abril y el 31 de mayo de cada
vigencia; y los del orden territorial entre el 1° de junio y el 31 de julio de cada vigencia
Contar con mecanismos para evaluar competencias para los candidatos a cubrir vacantes
temporales o de libre nombramiento y remocion

Enviar oportunamente las solicitudes de inscripcion o de actualizacién en carrera
administrativa a la CNSC

Verificar que se realice adecuadamente la evaluacion de periodo de prueba a los servidores
nuevos de carrera administrativa, de acuerdo con la normatividad vigente

Realizar induccidn a todo servidor publico que se vincule a la entidad
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Il. DESARROLLO

}  Realizar reinduccion a todos los servidores cada dos afios.

} Verificar que se realice adecuadamente la evaluacién de periodo de prueba a los
servidores nuevos de carrera administrativa.

} Llevar registros apropiados del nimero de gerentes publicos que hay en la entidad, asi
como de su movilidad.

}  Contar con informacion confiable y oportuna sobre indicadores claves como rotacién de
personal (relacién entre ingresos y retiros), movilidad del personal (encargos, comisiones
de servicio, de estudio, reubicaciones y estado actual de situaciones administrativas),
ausentismo (enfermedad, licencias, permisos), prepensionados, cargas de trabajo por
empleo y por dependencia, personal afrodescendiente y LGBTI.

}  Contar con informacién confiable sobre los servidores que, dados sus conocimientos y
habilidades, potencialmente puedan ser reubicados en otras dependencias, encargarse
en otro empleo, se les pueda comisionar para desempefiar cargos de libre nombramiento
y remocion.

} Llevar registros de todas las actividades de bienestar y capacitacion realizadas, asi
también, contar con informacién sistematizada sobre numero de asistentes y servidores
que participaron en las actividades, incluyendo familiares.

} Adoptar mediante acto administrativo el sistema de evaluaciéon del desempefio y los
acuerdos de gestion.

} Facilitar el proceso de acuerdos de gestion implementando la normatividad vigente y
llevando a cabo las capacitaciones correspondientes.

} Efectuar las labores de evaluacion de desempefio de conformidad con la normatividad
vigente y llevar los registros correspondientes en sus respectivas fases.

}  Establecer y hacer seguimiento a los planes de mejoramiento individual.

} Establecer mecanismos de evaluacion periodica del desempefio, diferentes a las
obligatorias, en torno al servicio al ciudadano

}  Elaborar el plan institucional de capacitacion teniendo en cuenta los siguientes elementos:

< Diagnéstico de necesidades de la entidad y de los gerentes publicos
<2 Solicitudes de los gerentes publicos

< Orientaciones de la alta direccién

< Oferta del sector Funcién Publica
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® Desglosandolo en las fases de sensibilizacion, formulacion de los proyectos de aprendizaje,
consolidacion del diagnostico de necesidades de la entidad, programacion, ejecucion,
evaluacion de la eficacia.

® Incluyendo los siguientes temas: gestion del talento humano, integracién cultural,
planificacion, desarrollo territorial y nacional, relevancia internacional, buen gobierno,
contratacion publica, cultura organizacional, derechos humanos, gestion administrativa,
gestion de las tecnologias de la informacion, gestion documental, gestion financiera, gobierno
en linea, innovacion, participacion ciudadana, servicio al ciudadano, sostenibilidad ambiental,
derecho de acceso a la informacion.

}  Desarrollar el programa de bilingtiismo en la entidad
}  Elaborar el plan de bienestar e incentivos, teniendo en cuenta los siguientes elementos:

Incentivos para los gerentes publicos

Equipos de trabajo (pecuniarios y no pecuniarios)

Empleados de carrera y de libre nombramiento y remocion (no pecuniarios)
Criterios del &rea de Talento Humano

Decisiones de la Alta Direccién

Diagnostico de necesidades con base en un instrumento

de recoleccion de informacién aplicado a los servidores publicos de la entidad.

OO0V O

® Incluyendo los siguientes temas: deportivos, recreativos y vacacionales, artisticos y culturales,
promocion y prevencion de la salud, educacion en artes y artesanias, promocion de programas
de vivienda, clima laboral, cambio organizacional, adaptacién laboral, preparacion a los
prepensionados para el retiro del servicio, cultura organizacional, programas de incentivos,
trabajo en equipo, educacion formal (primaria, secundaria, media y superior)

Ejecucion completa del plan estratégico de talento humano

Desarrollar el programa de teletrabajo en la entidad

Desarrollar el programa de Estado Joven en la entidad

Desarrollar el programa de horarios flexibles en la entidad

Desarrollar el programa de entorno laboral saludable en la entidad

Desarrollar el programa de bilinglismo en la entidad.

Divulgar e implementar el programa Servimos en la entidad

Celebrar el Dia Nacional del Servidor Publico: programar actividades de capacitacion y
jornadas de reflexién institucional dirigidas a fortalecer el sentido de pertenencia, la
eficiencia, la adecuada prestacion del servicio, los valores y la ética del servicio en lo
publico y el buen gobierno. Asi mismo, adelantar actividades que exalten la labor del
servidor publico

}  Desarrollar el proceso de dotacion de vestido y calzado de labor

N S W S S S e S
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Incorporar al menos una buena préactica en lo concerniente a los programas de Bienestar
e Incentivos.

Realizar las elecciones de los representantes de los empleados ante la comision de
personal y conformar la comision

Realizar mediciones de clima laboral (al menos cada dos afios), y la correspondiente
intervencion de mejoramiento que permita corregir:

El conocimiento de la orientacion organizacional
El estilo de direccion

La comunicacidn e integracion

El trabajo en equipo

La capacidad profesional

El ambiente fisico

OO0V O

Negociar las condiciones de trabajo con sindicatos y asociaciones legalmente constituidas
en el marco de la normatividad vigente.

Establecer las prioridades en las situaciones que atenten o lesionen la moralidad,
incluyendo actividades pedagdgicas e informativas sobre temas asociados con la
integridad, los deberes y las responsabilidades en la funcién publica, que lleve a un
cambio cultural.

Promover y mantener la participacién de los servidores en la evaluacion de la gestion
(estratégica y operativa) para la identificacion de oportunidades de mejora y el aporte de
ideas innovadoras.

Promover ejercicios participativos para la identificacién de los valores y principios
institucionales, darlos a conocer con el objetivo de que sean interiorizados por parte de
los todos los servidores y garantizar su cumplimiento en el ejercicio de sus funciones.
Controlar la proporcion de contratistas con relacion a los servidores de planta
Implementar mecanismos para evaluar y desarrollar competencias directivas y
gerenciales como liderazgo, planeacion, toma de decisiones, direccion y desarrollo de
personal, conocimiento del entorno, entre otros.

Promocionar la rendicion de cuentas por parte de los gerentes (o directivos) publicos.
Propiciar mecanismos que faciliten la gestion de los conflictos por parte de los gerentes,
de manera que tomen decisiones de forma objetiva y se eviten connotaciones negativas
para la gestion.

Desarrollar procesos de reclutamiento que garanticen una amplia concurrencia de
candidatos idéneos para el acceso a los empleos de naturaleza gerencial (o directivos)
Mediante un plan de mejoramiento, implementar mecanismos o instrumentos para
intervenir el desempefio de gerentes (o directivos) inferior a lo esperado (igual o inferior a
75 %).

Brindar oportunidades para que los servidores publicos de carrera desempefien cargos
gerenciales (o directivos)
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lll. RETIRO

}  Contar con cifras de retiro de servidores y su correspondiente analisis por modalidad de retiro.

} Realizar entrevistas de retiro para identificar las razones por las que los servidores se retiran
de la entidad.

} Elaborar un informe acerca de las razones de retiro que genere insumos para el plan de
prevision del talento humano.

}  Contar con programas de reconocimiento de la trayectoria laboral.

} yagradecimiento por el servicio prestado a los servidores que se desvinculan.

}  Brindar apoyo sociolaboral y emocional a las personas que se desvinculan por pension, por
reestructuracion o por finalizacion del nombramiento en provisionalidad, de manera que se les
facilite enfrentar el cambio, mediante un plan de desvinculacién asistida.

}  Contar con mecanismos para transferir el conocimiento de los servidores que se retiran de la
entidad a quienes continuan vinculados.

Es fundamental conocer e implementar cada uno de los subcomponentes del ciclo de vida del servidor
publico para saber cdmo realizar la gestion. Se recomienda seguir la secuencia de la caracterizacion
aqui presentada, teniendo en cuenta las fases que se relacionan a continuacién.

d) Fases del ciclo de la gestion estratégica
del talento humano

El empleo publico en Colombia tiene un rol fundamental en la transformacién del Pais, a través de las
politicas y formulacion de estrategias de talento humano, precisamente para gestionarlo hacia la
orientacién a resultados y que impacte la productividad en si misma, entendida esta, como el
rendimiento efectivo de las funciones realizadas por los servidores publicos, que incluyen la eficiencia
de los recursos, la practica de la ética, el aprendizaje constante y la calidad integral en los productos
y servicios que entregan las entidades del Estado a la sociedad.

En este contexto, la gestion del talento humano esté orientado a la modernizacion del estado a través
de la profesionalizacion y el enaltecimiento del servidor publico, insumos esenciales para prestar un
servicio orientado a generar resultados y valor publico, sin dejar de lado el equilibrio en la calidad de
vida del colaborador, su ciclo laboral y su relacion vida familiar, laboral y personal, que influyen en el
concepto propio de productividad individual y colectiva.
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Lo que las nuevas tendencias nos han demostrado, es que un estado eficiente necesita del activo mas
importante como lo es su talento humano, es decir, servidores publicos, conscientes del compromiso
de prestar un servicio de calidad, lo cual se ve reflejado en el desempefio de sus labores diarias con
innovacion y la mejora constante en la forma de hacer las cosas, con criterios de eficiencia, eficacia y
efectividad.

Precisamente, la cultura organizacional es un factor esencial en la gestion del talento humano y es
alli, donde se vive la orientacién a resultados en los habitos, valores, actitudes y creencias que las
entidades construyen y que se ven reflejadas en la forma de hacer el trabajo diario, de comunicarse y
de relacionarse con las personas tradicionalmente.

Si los servidores publicos de una entidad construyen habitos para realizar su trabajo con calidad,
entendiendo la importancia de su rol desde el cargo que se encuentra desempefiando,
independientemente del nivel, entendera que el desempefio institucional individual y colectivo, se
podra constatar en los servicios que presta el Estado a los ciudadanos, toda vez, que esto hace parte
de la cultura organizacional enfocada en la productividad que se espera en todas las entidades
publicas y en la que venimos trabajando constantemente, hacia lo que nosotros denominamos
Servidor 4.0.

la GETH se entiende como el conjunto de acciones y buenas précticas que contribuyen al
cumplimiento de metas organizacionales a través de la atraccion, desarrollo y retencion del mejor
talento humano posible, liderado por el nivel estratégico de la organizacion y articulado con la
planeacion institucional. Esta concepcion implica que es necesario articular estratégicamente las
diferentes funciones de la entidad, entre ellas las relacionadas con talento humano, alinedndolas con
los objetivos misionales.

En esta guia se propone realizar 5 fases que se deben tener en cuenta al momento de realizar las
acciones encaminadas a abordar todos los aspectos que integran la gestion del talento humano en las
entidades publicas del Estado Colombiano, es precisamente evidenciar que actualmente no se tiene
claro por donde iniciar y que pasos seguir para lograr una gestion sistémica que permita abarcar todos
los aspectos y factores que se deben incluir en el anélisis y ejecucion de las diferentes actividades y
acciones relacionadas con el talento humano.

En este sentido, cada una de las fases integra, los aspectos fundamentales en la consecucion de
objetivos misionales, teniendo en cuenta la articulacion de procesos, productos y servicios misionales
y los servidores publicos quienes desempefian la labor que refleja la calidad y oportunidad en la
entrega de servicios publicos al ciudadano.
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FIGURA 31. FASES DE LA GESTION DEL TALENTO HUMANO

Diagnostico

FASEII Planeacion Estratégica

FASE III : Ejecucion

4 Scguimicnio y Control

(3 Analisis de resultados 4

Fuente: Direccion de Empleo Publico de la Funcion Publica (2020)

FASE | - Diagnostico

Esta fase inicial es el punto de partida para iniciar una gestién estratégica que se fundamenté en la
situacion particular de cada entidad, teniendo en cuenta los subcomponentes y las categorias de la
politica de GETH, asi como la implementacién y diligenciamiento de la matriz de la GETH, con el fin
de identificar las brechas y oportunidades de mejora, este analisis interno debe ser objetivo, en la
medida en que de sus resultados depende la planeacién estratégica que continua en la fase Il.

Asi mismo, la entidad debe tener el insumo de las competencias laborales que se requieren desarrollar
y fortalecer en todos los servidores publicos de la entidad, con el fin de verificar cuales son las
oportunidades de mejora desde el diagnostico entorno a la oferta de capacitacion que se requiere para
tal fin.

Como insumo adicional para tener el diagnostico con una vision integral, es necesario contar con los
resultados de las mediciones del clima organizacional el cual por normatividad debe realizarse cada
dos afios y si es posible contar al inicio de la planeacion, con estrategias que permitan implementar la
gestion del cambio como insumo de implementacion para iniciar con la planeacion estratégica y
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realizar la gestion necesaria para contar con un diagndstico de la cultura organizacional que se tiene
en la actualidad y cual es la deseada para tener un norte hacia donde quiere ir la entidad.

Del mismo modo es necesario, tener el entendimiento propio sobre la articulacion que desde Funcion
Publica se ha desarrollado para proponer un Marco de la Politica de Empleo Publico que describa los
resultados a obtener y los pilares en los que se fundamenta, como se observa a continuacion.

FIGURA 32. PILARES EMPLEO PUBLICO

Incremento en los indices
de satisfaccion de los Grupos de Interés
con los servicios prestados por el Estado

Servidores publicos con un Mayor productividad del Incremento en los niveles de
mayor nivel de bienestar, Estado confianza del ciudadano en
desarrollo y compromiso el Estado

Modelo del Empleo Publico

P A A

Desarrollo y Dialogo y Transformacion
Crecimiento concertacion

Fuente: Funcién Publica, 2021.

La politica de GETH se desarrolla en el marco general de la politica de empleo publico, el cual cuenta
con 7 pilares los cuales hacen referencia a la columna que sostiene nuestro modelo de empleo publico,
como son el mérito, las competencias laborales de nuestros servidores, el avance constante en el
desarrollo y crecimiento de los mismos, la vision sistémica del trabajo diario con calidad y compromiso,
que logra mejorar los estandares de productividad; todo ello con estrategias de gestion del cambio
para la mejora continua, sin dejar de lado la integralidad en cada una de las acciones que se realizan,
desde los diferentes roles; siempre abiertos al dialogo y la concertacion como parte esencial de la
escucha activa y el entendimiento de las necesidades de la sociedad.

Esto permite como efecto, resultados transversales como son servidores publicos con un mayor nivel
de bienestar, desarrollo y compromiso, que, por supuesto se evidencia en una mayor productividad
del Estado y el incremento en los niveles de confianza del ciudadano en el Estado.

Efectivamente, con la innovacion y el trabajo diario, se logra el incremento en los indices de
satisfaccion de los grupos de interés con los servicios prestados por el Estado.
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La politica de GETH se desarrolla en el marco general de la politica de empleo publico y se fundamenta
en los siguientes pilares:

1) el mérito, criterio esencial para la vinculacion y la permanencia en el servicio publico,

2) las competencias, como el eje a través del cual se articulan todos los procesos de talento humano,
3) el desarrollo Incremento en los indices de satisfaccion de los Grupos de Interés con los servicios
prestados por el Estado.

4) la productividad, como la orientacion permanente hacia el resultado,

5) la gestion del cambio, la disposicion para adaptarse a situaciones nuevas y a entornos cambiantes,
asi como las estrategias implementadas para facilitar la adaptacion constante de entidades vy
servidores,

6) la integridad, como los valores con los que deben contar todos los servidores publicos, y

7) el dialogo y la concertacion, condicion fundamental para buscar mecanismos y espacios de
interaccion entre todos los servidores publicos con el propdsito de lograr acuerdos en beneficio de los
actores involucrados como garantia para obtener resultados dptimos.

Soportada en estos pilares, la politica de empleo publico apunta a lograr cuatro objetivos basicos:

< Servidores publicos con un mayor nivel de bienestar, desarrollo y compromiso

< Mayor productividad del Estado

< Incremento en los niveles de confianza del ciudadano en el Estado

< Incremento en los indices de satisfaccion de los grupos de interés con los servicios
prestados por el Estado

Para cumplir con estos objetivos se plantea un modelo de empleo publico que sea aterrizado
estratégicamente en las estrategias de gestion del talento humano con la inclusion de las 5 fases
propuestas como son: El diagnostico, la planeacion estratégica, la ejecucién, el seguimiento y control
y el andlisis de resultados, teniendo en cuenta el direccionamiento estratégico y planeacion
institucional (ver dimension 2 del MIPG), los ciclos de vida del servidor publico como son el ingreso, el
desarrollo y el retiro y los subcomponentes y categorias de la politica de la GETH.
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FIGURA 33. MODELO DEL EMPLEO PUBLICO, SUBCOMPONENTES Y CATEGORIAS DE LA POLITICA DE LA GETH
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Fuente: Funcién Publica, 2016.

Las herramientas de implementacion de la politica de gestion estratégica del talento humano se basan
en estos subcomponentes, y los desglosan en categorias y actividades de gestion, articulando e
integrando todos los procesos que un area de talento humano desarrolla, de manera que al utilizarlos
se pueda obtener un panorama completo e integrado del estado de la GETH en la entidad. Esta vision
se enmarca en el MIPG en el que la gestidn del talento humano tiene un papel central.
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FIGURA 34. MODELO INTEGRADO DE PLANEACION Y GESTION - MIPG
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Fuente: Funcién Publica, 2017

En los siguientes diagramas se describen los subcomponentes, las categorias que contienen y las

variables agrupadas en los instrumentos de politica:

FIGURA 35. SUBCOMPONENTES Y CATEGORIAS DE LA POLITICA DE LA GETH
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Etapas de la implementacion de la politica

La gestion estratégica del talento humano —GETH- exige la alineacién de las préacticas de talento
humano con los objetivos y propésito fundamental de la entidad. Para lograr una GETH se hace
necesario vincular desde la planeacion al talento humano, de manera que las de talento humano,
gestién humana o quienes hagan sus veces puedan ejercer, como se ha planteado, un rol estratégico
en el desempefio de la organizacidn, para lo que requieren del apoyo y compromiso de la alta
direccion.

Con este proposito, es Util que las entidades desarrollen las cinco etapas que se describen a
continuacion y que llevaran a implementar una gestion estratégica del talento humano eficaz y efectiva:

1. DISPONER DE INFORMACION: Contar con la informacién oportuna y actualizada permitira tener
insumos confiables para realizar una gestion que realmente tenga un impacto en la productividad de
los servidores y, por ende, en el bienestar de los ciudadanos. Es fundamental disponer de la mayor
cantidad de informacidn posible de la entidad y de su talento humano:

< Marco normativo, objetivo, misién, entorno, metas estratégicas, proyectos, entre otros,
informacidn que se obtiene en desarrollo de la dimension de direccionamiento estratégico y
planeacion.

> Régimen laboral. — Caracterizacion de los servidores: antigiiedad, nivel educativo, edad,
género, tipo de vinculacion, experiencia laboral, entre otros.

< Caracterizacion de los empleos: planta de personal, perfiles de los empleos, manuales de
funciones, naturaleza de los empleos, vacantes, entre otros.
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DIAGNOSTICAR LA GESTION ESTRATEGICA
DEL TALENTO HUMANO:

Un paso fundamental para emprender acciones orientadas a fortalecer el liderazgo y el talento humano
es levantar un diagnéstico del estado en el que se encuentra la gestion estratégica del talento humano
en la entidad.

Para ello, se utilizara una de las herramientas fundamentales de la politica:

la matriz de la GETH, incorporada en el instrumento de autodiagnéstico de MIPG, que contiene un
inventario de los requisitos que el rea responsable debe cumplir para ajustarse a los lineamientos de
la politica.

Diseno de medicion: matriz de gestion
estratégica del talento humano -GETH

Es importante destacar que la gestion estratégica del Talento Humano ha tenido avances estratégicos
en la madurez que se viene presentando en la articulacion, organizacion, planeacion y gestion del
talento humano, entendiendo que se requiere conocer los componentes y factores transcendentales
para lograr la efectividad en los planes y programas que se realizan en esta materia, involucrando no
solo los lideres de talento humano como responsables de su éxito sino todos los servidores publicos
como actores estratégicos en la transformacion de lo que se exige en esta coyuntura la agilidad en la
forma de gestionar personas, la alineacién con sus expectativas, metas individuales y expectativas
frente a la dinamica propia de la vida.

Con esta realidad, donde es necesario revisar no solo las buenas practicas realizadas en otros paises,
las recomendaciones internacionales y los estudios académicos sobre el tema, se hace relevante
continuar en esos aspectos, pero aun mas ahondar en la perspectiva propia de los trabajos en conjunto
con lideres de talento humano, servidores publicos y la misma ciudadania, para conocer cuales son
esas necesidades que se requieren satisfacer desde la misionalidad de cada una de las entidades y
donde los servidores publicos son esenciales para lograr la mejora continua en el servicio publico
desde todos sus ambitos.

Por lo anterior, y conscientes de la era digital donde nos encontramos, siendo actores principales de
la industria 4.0., para entender desde este enfoque al ciudadano digital y exigente de nuevas
necesidades que presenta la actual situacién de disrupcion, incertidumbre y resiliencia, desde la
Direccién de Empleo Publico, se disefia y construye la matriz de GETH 4.0., la cual tiene como base
un analisis especifico de los temas que se requieren focalizar y sus acciones propias después de la

78



respuesta de un diagnéstico que permita entender la situacion particular de cada Entidad y su nivel de
maduracion para adaptarse a este nuevo cambio de dindmica econdmica y social, que trae la era
digital y los efectos de la pandemia Covid-19.

En efecto, la matriz GETH, no solo es un instrumento que permite a las entidades publicas ,
especificamente a las éreas de talento humano, identificar el estado actual de la gestion que adelanta
cada entidad en lo relacionado con el talento humano, las acciones que ha venido realizando para
desarrollar los diferentes aspectos en esta materia, todo ello, enmarcado en las dimensiones que
componen el Modelo Integrado de Planeacién y Gestion (MIPG), y que permite establecer un punto
inicial de pare para identificar y verificar la efectividad de la implementacion de acciones que se han
realizado y las que no se han tenido en cuenta, que requieren de atencidn inmediata en el disefio de
estrategias para lograr la eficiencia y la excelencia en la planeacién y desarrollo con el nuevo
entendimiento de la gestion del talento humano, donde se habla de competencias digitales,
transformacion digital, adaptacion al cambio, a la resiliencia y a la nueva normalidad que trae distintos
retos y desafios en todos los aspectos para gestionar el talento humano.

Con base en las variables alli contenidas, la entidad puede identificar las fortalezas y los aspectos por
mejorar en la GETH. Cuando una entidad diligencie la matriz en mencién, obtendra una calificacion
que le permitira ubicarse en alguno de los tres niveles de madurez de la GETH:

< Basico operativo: primer nivel, implica que se cumplen los requisitos basicos de la politica o
incluso que aun se requiere gestion para cubrir estos requisitos.

o Transformaciéon: segundo nivel, implica que la entidad adelanta una buena gestion
estratégica del talento humano, aunque tiene todavia un margen de evolucién a través de la
incorporacion de buenas practicas y el mejoramiento continuo.

> Consolidacién: tercer nivel, significa que la entidad tiene un nivel 6ptimo en cuanto a la
implementacion de la politica de GETH vy, adicionalmente, cuenta con buenas préacticas que
podrian ser replicadas por otras entidades publicas. En esta fase la GETH ya hace parte de
la cultura organizacional La matriz GETH esta disefiada para que cada entidad analice las
diferentes variables y se autocalifique en cada una de ellas con un puntaje de 0 a 100 bajo los
siguientes criterios.
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FIGURA 36. CRITERIOS DE CALIFICACION DE LA MATRIZ GETH
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Fuente: Funcién Publica, 2017

Los resultados generales, y los de cada variable, categoria y subcomponente, seran automaticamente
clasificados en cinco niveles (el nivel basico operativo se divide en alto, medio y bajo) que representan
el estado de evolucion de la GETH, de la siguiente manera:

FIGURA 37. NIVELES DE MADUREZ DE LA GESTION ESTRATEGICA DEL TALENTO HUMANO
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Fuente: Funciéon Publica, 2016.

Ubicarse en cada uno de los niveles tiene la siguiente interpretacion:
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Basico operativo (alto, medio y bajo):

< Nivel de inicio de la GETH

< Se divide en tres estados: el nivel basico operativo alto (41- 60/100), representa un estado
intermedio de la gestion, el nivel basico operativo medio (21-40/100) representa un estado de
alerta para la gestion, y el nivel basico operativo bajo (0-20/100), representa un estado
totalmente incipiente de la gestion.

< Implica que la entidad se encuentra en un proceso de instalacién de la gestion del talento
humano y que tiene mucho margen de mejora por delante.

< Implica cumplir con los minimos exigidos por la normatividad o incluso menos, en cuanto a la
gestion de las personas en la entidad.

> Obtener una calificacion de 0 a 60/100 ubicara a la entidad en este nivel. La calificacion
permitira identificar tanto aquellos aspectos que requieren intervencién inmediata como
aquellos que cumplen ajustadamente con los requerimientos establecidos.

Transformacion:

< Nivel de desarrollo de la GETH

< Implica que la entidad se encuentra en un proceso de desarrollo de la GETH, en el que ya
cuenta con actividades de gestion implementadas, cumpliendo con la normatividad vigente y
con algunos procesos interesantes de gestion y manejo de personas.

< Implica también que, a pesar de los avances, persisten oportunidades de mejora que
requieren gestion para lograr instalar practicas avanzadas en talento humano

< Obtener una calificacion de 61/100 a 80/100 ubicara a la entidad en este nivel. La calificacion
permitira identificar tanto los aspectos que pueden convertirse en fortalezas como aquellos
temas en los que se requiere intervencion para desarrollarlos a un alto nivel.

Consolidacion:

< Nivel de excelencia de la GETH

< Implica que la implementacion de GETH se ha establecido como una buena practica

S Implica que la GETH se encuentra al méaximo nivel de desarrollo para los estandares
propuestos y ha logrado posicionarse como un rol estratégico, contribuyendo a la consecucion
de resultados

< Implica que los servidores ven a la GETH como una oportunidad de desarrollo personal

> Obtener una calificacion de 81/100 a 100/100 permitira a la entidad ubicarse en este nivel,

ademas de posibilitarle la identificacion de aquellos aspectos que pueden convertirse en
buenas practicas replicables en otras entidades.
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El analisis de los resultados obtenidos permitira diagnosticar el estado actual de la GETH en la
entidad e identificara las fortalezas, debilidades y aspectos por intervenir para que desde Funcidn
Publica se puedan ofertar los servicios, el apoyo o la asesoria correspondiente para propiciar el
crecimiento de la GETH en la entidad.

Al diligenciar la matriz GETH, la entidad obtiene un resultado que le permite identificar los
siguientes aspectos:

< Estado actual de cada uno de los temas de talento humano

< Nivel de madurez de la gestion estratégica del talento humano en la que se ubica la
entidad

< Estado actual de las rutas de creacion de valor y de cada una de las subrutas. (ver etapa
4: implementar el plan de accién)

<> Aspectos por priorizar con el objetivo de avanzar en la gestion estratégica del talento
humano Con base en esta informacion, detallada y desagregada, la entidad puede
conocer su estado actual y determinar el estado futuro al que aspira a llegar para iniciar
los planes de accidn correspondientes.

FASE Il - Planeacion
Estrategica

Planeacién y Plan de Accion

En esta fase se debe realizar la planeacion y el plan de accion, a partir del punto inicial que se logra
con lo analizado y elaborado en el diagnéstico integral que se realizé en la fase 1, en este sentido, la
planeacion permite:

< Definir los objetivos
< Responder a los cambios
< Optimizar el uso de los recursos

< Orientar las decisiones
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< Reducir la incertidumbre
< Definir criterio de desempefio

<& Lograr objetivos

Se debe disefar un plan de accidn que le permita a la entidad avanzar en los niveles de madurez de
la gestion estratégica del talento humano.

Para lograr una planeacion estratégica es necesario tener en cuenta que debe entenderse como parte
de un sistema integrado, constituido por los Subprocesos de planeacion, organizacion, direccion y
control, que comprenda la importancia de la planeacion para el cumplimiento de logro en las areas y
la entidad, es decir identificar donde estamos y hacia donde se quiere llegar, diferenciando los niveles
de planeacion desde el enfoque misional, funcional, operativo y estratégico, por lo que se requiere de
una vision sistémica y un entendimiento de la mision de la entidad, del &rea y del impacto a la sociedad,
con una mirada interna de la entidad, factores internos, externos, benchmarking , tendencias
mundiales y nuevas herramientas.

Para esta fase se ha disefiado un instrumento asociado a la matriz GETH denominado “Formato Plan
de Accion”. En este formato se describen una serie de pasos para que las entidades, con base en el
andlisis de los resultados del diagndstico, establezcan los aspectos sobre los que van a priorizar la
gestion para alcanzar el siguiente nivel de madurez.

El formato es practico y se relaciona directamente con el diagnostico para que cada jefe de talento
humano pueda determinar la pertinencia y viabilidad de las acciones a seguir. A partir de la linea de
base, y de las diferentes aristas diagndsticas que la matriz GETH arroja, la entidad puede analizar la
informacion y las variables que deben ser priorizadas para disefiar un plan de accién que la conduzca
del estado actual al estado deseado.

La matriz establece una metodologia muy sencilla para determinar cuéles acciones podrian ser las de
mayor impacto para el mejoramiento de la gestion, pero es el analisis técnico del jefe del area de
Talento Humano, con base en la informacién recolectada en la matriz, el que define y establece el plan
por desarrollar. La Direccion de Empleo Publico estara siempre atenta a apoyar y orientar el proceso
de definicion de planes de accion, siempre teniendo en cuenta que es el tanto el jefe de TH y su
conocimiento son factores decisivos para tomar las decisiones a que haya lugar.

En primera instancia es importante sefialar que segun el articulo 19 de la Ley 909 de 2004, el empleo
publico es el conjunto de funciones, tareas y responsabilidades que se asignan a una persona y las
competencias requeridas para llevarlas a cabo, con el propésito de satisfacer el cumplimiento de los
planes de desarrollo y los fines del Estado.
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En este sentido, el rol del empleo publico en la orientacidn a resultados se encuentra enmarcado en
los instrumentos y herramientas que se deben garantizar al servidor publico, durante su ciclo de vida
que incluyen la planeacion, el ingreso, la permanencia, el desarrollo y su retiro, teniendo en cuenta el
principio del mérito, en cada una de estas etapas.

Igualmente, las acciones que emprendemos desde la politica de empleo publico y de gestidn
estratégica del talento humano, estan orientadas a la creacion de valor publico, enfocada en el
mejoramiento de la productividad de los servidores publicos, el bienestar de la sociedad y el desarrollo
sostenible del pais, garantizando con ello, que nuestros colaboradores cuenten con las herramientas
y los instrumentos para poner en marcha las acciones propuestas, desde el diagnostico, el plan de
accién y la misma evaluacion, con el fin de lograr una gestion exitosa.

Sin embargo, para gestionar de manera efectiva el talento humano, se hace necesario tener en cuenta
el direccionamiento estratégico desde el ciclo PHVA, entendido este como Planear, Hacer, Verificar y
Actuar. Desde la planeacion, surge la necesidad de preguntarse ¢qué?, ;cémo y para qué planear?,
¢ Cuales son las necesidades que se tienen frente a la misionalidad de cada una de las entidades, en
busca de satisfacer las necesidades de la sociedad?, ; Con que recursos se va a realizar lo planeado?,
¢ Como se realiza la evaluacion y cuél es el plan de accion de acuerdo con los resultados? Desde el
hacer, viene la pregunta de como se ejecuto lo planeado? cdmo se hizo y con qué recursos? y ¢ si
se optimizaron?

Posteriormente se debe verificar, si lo ejecutado es coherente con lo planeado, si se logré cumplir con
los resultados y que indicadores se crearon para demostrar estos resultados, y finalmente desde el
actuar, es necesario conocer ;qué aprendizajes quedaron?, finalmente surgieron logros? y ¢ qué
debemos aprender de los errores?, para cumplir con el ciclo PHVA. En consecuencia, se debe realizar
un analisis serio de las actividades, las responsabilidades y los contextos asociados al talento humano,
el cual debe estar articulado con el direccionamiento estratégico de la entidad.

Dentro de la planeacion de la gestion del talento humano, es necesario tener claro el proposito y las
funciones en cada una de las entidades, conocer la normatividad aplicable para cada una y su
caracterizacion, contando con mecanismos para hacer el seguimiento y la verificacién de actividades,
que permitan la gestion del talento humano en la administracion publica, orientada a resultados.

De otro modo, para la implementaciéon de la politca de GETH en las entidades publicas, es
fundamental el planteamiento de la estrategia, precisamente organizaciones como la OCDE, el BID y
otros organismos, han recomendado que Colombia oriente sus esfuerzos hacia un servicio civil mas
efectivo, visionario de futuro y con una perspectiva estratégica, que cuente con servidores
capacitados, que hayan sido seleccionados por méritos y que cuenten con la capacidad de realizar su
labor con orientacidn a resultados.

Entre los aspectos que se tienen en cuenta en la gestion del talento humano para lograr la orientacion
a resultados, se encuentran la capacitacion, la evaluacion del desempefio, el clima organizacional, el
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cambio cultural y la compensacion, entre otros, que ya vienen enmarcados en la normatividad vigente
como lo es la Ley 909 de 2004, el Decreto 1083 de 2015, la ley 1960 de 2019, que modernizo el
empleo publico en Colombia, entre otros; y todo ello a través del mejoramiento continuo, la aplicacion
de buenas practicas nacionales e internacionales y el desarrollo de la gestion del conocimiento al
interior de las entidades publicas.

Para avanzar en todos estos aspectos, la Funcion Publica, ha disefiado estrategias como la
implementacion de la politica de GETH que a través de la ejecucion de diferentes etapas, de manera
articulada y permanente, permite a las entidades publicas mejorar continuamente en el rendimiento y
desarrollo de los servidores publicos, lo que conlleva a que estas logren sus objetivos misionales.

Asi mismo, la funcidén Publica cuenta con el modelo integrado de planeacién y gestion -MIPG, cuyo
corazon es el Talento Humano, establece como modelo como objetivos los siguientes:

< Fortalecer el liderazgo y el talento humano como motor de la generacion de resultados
de las entidades publicas.

< Desarrollar una cultura organizacional fundamentada en el control, el seguimiento, la
evaluacién, la gestion del conocimiento, el mejoramiento continuo, la seguridad
digital, la calidad y los principios de integridad y legalidad.

< lIdentificar, difundir y replicar las mejores practicas de gestion publica (benchlearning).

< Proporcionar informacion para la oportuna toma de decisiones que permita mejorar la
gestion y el desempefio de las entidades.

Articulacion con el modelo integrado de
planeacion y gestion (MIPG)

El modelo integrado de planeacidn y gestion concibe al talento humano como el activo mas importante
con el que cuentan las organizaciones y, por tanto, como el gran factor critico de éxito La estrategia
de implementacion de la politica de gestion estratégica del talento Humano se fundamenta en los
siguientes principios del MIPG: orientacion a resultados, articulacién interinstitucional, excelencia y
calidad, toma de decisiones basadas en evidencia, aprendizaje e innovacion.

Adicionalmente, se incluyen los siguientes: enaltecimiento del servidor publico, compromiso,
acompafamiento gradual, estandarizacidn y mejoramiento continuo para una buena gestion que logre
resultados y que resuelva las necesidades y problemas de los ciudadanos, esto explica que el tema
de talento humano ocupe el centro del MIPG, ademas, es uno de los ejes principales que se deben
gestionar para el adecuado funcionamiento de las entidades publicas.
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La estrategia de implementacion de la politica de GETH, en ese contexto, se articula e integra al MIPG
como la metodologia que permitird mejorar el eje central del modelo para propiciar el desarrollo y
evolucién de todos los temas que lo componen. EI MIPG reconoce la vital importancia de los gerentes
y directivos publicos para liderar el 6ptimo desarrollo de las actividades y la ejecucion de las metas
que llevan al cumplimiento de los planes, programas y proyectos.

Por ello, para el modelo se precisa que los gerentes y, en general, el equipo directivo, cuenten con las
competencias necesarias para conducir la entidad hacia los resultados esperados y dar solucion
efectiva a los problemas, interpretar su entorno, tomar las mejores decisiones y desarrollar a la entidad.
De acuerdo con lo anterior, el proposito fundamental de la politica de GETH en el modelo esta
orientado a incrementar tanto la productividad del sector publico como la calidad de vida de los
servidores publicos.

Esto genera resultados positivos en términos de bienestar para los ciudadanos y de eficacia en la
prestacion de los servicios del sector publico. En ese orden de ideas, la estrategia apunta a que las
entidades publicas colombianas logren que el empleo publico en Colombia sea atractivo, retador,
motivante y competidor del sector privado, que genere las condiciones para construir un sector
competitivo, competente, versatil, dinamico y satisfactor de las cambiantes necesidades y expectativas
del ciudadano. Esto requiere del compromiso permanente de los servidores publicos y, sobre todo, de
una alineacion con las politicas y directrices en cada una de las areas de talento humano para que
haya un enfoque claro y unificado que permita lograr los propdsitos planteados.

Una vez articulados los diagnosticos establecidos en la fase | con el entendimiento propio del ciclo
PHVA, el sentido propio del marco de la politica de empleo publico, el MIPG y los nuevos ejes que se
promulgan en el Plan Nacional de Formacién y Capacitacidn y el Programa de Bienestar, la planeacion
estratégica tiene un preambulo clave y es contar con la informacién real de cada entidad y la
identificacion de las brechas que se van a ejecutar en la fase |Il.

Igualmente, se debe elaborar un cronograma de actividades teniendo en cuenta el ciclo de vida del
servidor publico y las acciones que logran impactar constructivamente al mismo, en el ingreso, se
buscaran acciones que fortalezcan el cumplimiento del principio del mérito, garantizando la provision
oportuna y eficaz de los empleos de la entidad con el personal idéneo, independientemente de su tipo
de vinculacién, en el desarrollo, Se definiran acciones relacionadas con la capacitacion, el bienestar,
los incentivos, la seguridad y salud en el trabajo, y en general todas aquellas que apunten al
mejoramiento de la productividad y la satisfaccion del servidor publico con su trabajo y con la entidad.

Asi mismo, en el retiro, la gestion estara dirigida a comprender las razones de la desercion en el
empleo publico para que la entidad encuentre mecanismos para evitar la desvinculacion de personal
calificado. Para desarrollar programas de preparacion para el retiro del servicio o de readaptacion
laboral del talento humano desvinculado. La organizacion debe garantizar que el conocimiento
adquirido por el servidor que se retira permanezca en la entidad, de acuerdo con la dimension de
gestion del conocimiento y la innovacion del MIPG.
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Una vez definidas las actividades, en la planeacion estratégica, es necesaria la elaboracioén de un
tablero de control de indicadores que permita medir no solo la cobertura de las diferentes actividades
y de cumplimiento, sino indicadores de impacto o efectividad en los servidores publicos y en el
cumplimiento de la misionalidad de cada entidad, estos indicadores deben ser observables y medibles,
con el fin de ver la evolucidn de las variables que se quieren medir, para ello, se recomienda ver la
Guia para la construccion y analisis de indicadores de gestion de la funcion publica (FUNCION
PUBLICA, 2018).

Esta guia define el concepto de indicador, las funciones y caracteristicas, ademés de los beneficios
de contar con ellos y la tipologia de cada uno desde lo que se quiere medir con la construccion y la
interpretacion que le permitiran tener un contexto general de lo que se pretende con cada indicador.

Para lograr lo anterior en el tablero de indicadores, es importante tener en cuenta que hace la entidad
y éreas, que se desea medir y para qué, quién utilizard la informacién, cada cuanto se medira,
identificar y revisar que es lo que se va a medir, cuantos indicadores se requieren para ser estratégicos,
oportunos, practicos, claros, explicitos y verificables.

Contar con indicadores, planeacion y entendimiento de lo que se quiere lograr en la gestion estratégica
del talento humano, no es suficiente si no se logra transferir la estrategia a todos los servidores
publicos de la entidad, con el fin de que conozcan porque son importantes en el desarrollo de las
actividades y en que va a mejorar su desarrollo profesional y personal durante el ciclo de vida de cada
uno, por ello, contar con la elaboraciéon de un plan de comunicacion que permita compartir las
actividades que desde el &rea de talento humano se quieren lograr durante todo el afio y el sentido
propio de ejecutarlas es el hito mas importante para que se entienda la misionalidad de talento humano
vista no como operativa sino como estratégica.

Contar con un plan de comunicacién permitira centrarse en los objetivos propios de lo que se quiere
alcanzar, el mensaje que se quiere lograr, las acciones a llevar a cabo, con el sentido propio de
conocer con que instrumentos se realizara cada actividad, el propdsito y los plazos en tiempos que
permitira ser dinamizada en cada tema a gestionar.

Analizar la situacion actual, el objetivo propuesto, la poblacién que debe participar en las actividades,
el limite presupuestal, el mensaje que se quiere alcanzar para que la asistencia o participacion activa
que se logre por parte de los servidores publicos no sea impuesto sino que se entienda el objetivo
propio del beneficio que lograria si asistiera a la actividad propuesta, evidenciar los canales de
comunicacion que actualmente exigen que se realicen hacia la poblaciéon que tal vez se encuentre
trabajando desde casa y finalmente permitira contar con unos resultados de toda la poblacién
participante en el impacto de la planeacion ejecutada.
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FASE Ill - Ejecucion

En esta fase es necesario tener claros los lineamientos disefiados en la planeacién estratégica
correspondiente a la fase Il, Para lograr una GETH se hace necesario que las areas de Talento
Humano o quienes hagan sus veces puedan ejercer un rol estratégico en el desempefio de la
organizacion como aliado estratégico en el cumplimiento de la misién de la entidad, teniendo en cuenta

lo siguiente:

FIGURA 38. ETAPAS DE LA IMPLEMENTACION DE LA POLITICA

Fuente: Elaboracion propia, informacion recuperada guia estratégica de talento humano de la Funcién Publica
—2018.

Lo que refiere especificamente en la ejecucidn de las fases | y Il, permitira tener una ejecucién con el
cumplimiento de fechas, actividades, presupuesto y metas ya disefiadas previamente.
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FASE IV - Seguimiento
y Control

Esta fase se refiere al conjunto de acciones que se llevaran a cabo para la comprobacion de la correcta
ejecucion de las actividades planeadas y ejecutadas establecidas en la planeacion inicial, para ello,
es necesario tener en cuenta que desde un pensamiento parcial no se puede verificar si lo que se
diagnostico, planeo y que se viene ejecutando, se encuentra alineado con los resultados esperados,
si no se tiene una herramienta que permita un entendimiento sistémico para realizar el seguimiento y
el control de medicion del impacto que se debe esperar, una vez se tienen claras las fases anteriores.

Por lo anterior, es clave tener en cuenta el tablero de control de indicadores que se disefid en la fase
de la planeacion.

FASE V - Analisis de
resultados

La ultima fase que tiene la integralidad de la guia es precisamente contar con informacién actualizada,
organizada y que permita analizar esos resultados con el fin de verificar que lo que se realizd en las
primeras cuatro fases, sirva para realizar una planeacion del siguiente afio con un insumo detallado
que permita continuar con una maduracidn integral en todos los aspectos de talento humano que
impacten en el incremento del valor publico y el desarrollo de todos los servidores publicos en el pais.

Seguimiento y verificacion

El jefe de talento humano deberéd establecer mecanismos para hacer el seguimiento de estas
actividades y verificar que se hayan cumplido adecuadamente. Funcién Publica también desarrollara
acciones de acompafamiento, asesoria y monitoreo, incluyendo la revision del F URAG II, para
asegurar el cumplimiento de los propésitos planteados.
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