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1. JUSTIFICACION

El Plan Estratégico de Recursos Humanos se encuentra en concordancia con uno de los
conceptos esenciales de la Carta Iberoamericana de la Funcién Publica, referido a la funcion
publica como sistema integrado, al indicar que: “Para el cumplimiento de las finalidades que le
son propias, la funcion publica debe ser disefiada y operar como un sistema integrado de
gestién cuyo proposito basico o razon de ser es la adecuacion de las personas a la estrategia
de la organizacion o sistema multiorganizativo, para la produccion de resultados acordes con
tales prioridades estratégicas”, por o que se hace necesario establecer un documento base
gue oriente la gestiéon del recurso humano adscrito al Archivo General de la Nacion en pro del
cumplimiento de su plataforma estratégica, a través de la formulacion de planes y programas
gque sean articulados entre si, logrando el desarrollo integral de los funcionarios desde el plano
individual, grupal e institucional.
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2. MISION

Administrar el Talento Humano del Archivo General de la Nacién Jorge Palacios Preciado,
dentro del marco juridico y administrativo asociado al empleo publico en Colombia a través de
politicas y practicas que identifiquen y respondan a las necesidades institucionales, generando
las condiciones para el desarrollo de las competencias laborales y personales necesarias que
contribuyan al logro de la mision Institucional.

3. VISION
Ser reconocidos por la efectividad en la gestiébn de los recursos humanos, anticipando las
necesidades del Archivo General de la Nacién Jorge Palacios Preciado, contando con personal
competente, empoderado y orientado al desarrollo integral, basando sus actuaciones en el
respeto a los valores institucionales.

4. ALCANCE

Desde la seleccion de personal, su vinculacion, el desarrollo del cargo, hasta el retiro del
servidor.
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5. OBJETIVO GENERAL DEL PROCESO DE GESTION HUMANA

Desarrollar e implementar politicas, planes y programas referidos a la gestion del talento
humano al servicio de la Entidad

6. OBJETIVOS ESPECIFICOS

1. Desarrollar acciones planificadas que permitan la potencializaciéon de la Gestién del
Talento Humano representada en el fortalecimiento de las competencias laborales, la
gestion del conocimiento, la calidad de vida laboral, el bienestar fisico, mental y social
de los colaboradores que redunden en un adecuado servicio al ciudadano.

2. Fortalecer la administracion de personal a efecto de que el sistema de empleo garantice
la adecuada prestacion del servicio y el cumplimiento de la plataforma estratégica de la
Entidad.
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7. NORMOGRAMA

La normatividad aplicable al Plan Estratégico de Recursos Humanos del Archivo
General de la Nacién Jorge Palacios Preciado se detalla a continuacion:

o Decreto 2482 de 2012 “Por el cual se establecen los lineamientos generales para la
integracion de la planeacion y la gestion”, en el articulo 3° Literal c), el cual establece
dentro de las politicas de desarrollo administrativo: “Gestién del Talento Humano
Orientada al desarrollo y cualificacion de los servidores publicos buscando la
observancia del principio de mérito para la provision de los empleos, el desarrollo de
competencias, vocacion del servicio, la aplicacion de estimulos y una gerencia publica
enfocada a la consecucién de resultados. Incluye entre otras el Plan de Capacitacion, el
Plan de Bienestar e Incentivos, los temas relacionados con Clima Organizacional y el
Plan Anual de Vacantes”

e Decreto 1083 de 2015 “Por medio del cual se expide el Decreto Unico Reglamentario
del Sector de Funcion Publica”.

e Decreto 648 dq 2017 “Por el cual se modifica y adiciona el Decreto 1083 de 2015,
Reglamentario Unico del Sector de la Funcion Publica”.

e Decreto 1’499 de 2017 “Por medio del cual se modifica el Decreto 1083 de 2015,
Decreto Unico Reglamentario del Sector Funcion Publica, en lo relacionado con el
Sistema de Gestidn establecido en el articulo 133 de la Ley 1753 de 2015”.

e Decreto 612 de 2018 “Por el cual se fijan directrices para la integracién de los planes
institucionales y estratégicos al Plan de Accion por parte de las entidades del Estado”.
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8. CONTENIDOS

Para lograr los propdsitos indicados en el Plan, la Entidad ha dispuesto enfocar el mismo en
dos lineas de trabajo:

8.1. La Gestién del Talento Humano, que incluye:

8.1.1. Plan Institucional de Capacitacién: fortalece competencias, la gestién del
conocimiento y los valores institucionales.

8.1.2. Sistema de Estimulos: genera acciones que redunden en la calidad de vida de los
servidores publicos y el reconocimiento del desempefio sobresaliente.

8.1.3. Sistema de Gestion de Seguridad y Salud en el Trabajo: monitoreo de condiciones
fisicas, mentales y sociales aptas para el desarrollo del trabajador.

8.1.4. Gestion del Desempefio: evalta el rol individual en pro del mejoramiento continuo.

8.2. La Administracion del Talento Humano, que incluye:

8.2.1. Plan de Prevision de Recursos Humanos: planificacion de necesidades de personal
actuales y futuras

8.2.2. Plan Anual de Vacantes: inventario de empleos a ser provistos en forma temporal o
definitiva para la adecuada prestacién del servicio.

8.2.3. Situaciones administrativas: interaccion efectiva de los servidores con la Entidad.

8.1. LA GESTION DEL TALENTO HUMANO.
8.1.1. PLAN INSTITUCIONAL DE CAPACITACION.

El Plan Institucional de Capacitacién se ha construido a partir del diagnostico de necesidades

de aprendizaje organizacional, el cual se enmarca en 3 ejes tematicos: Gobernanza para la

Paz, Gestion del Conocimiento y Creacion de Valor Publico, desarrollados en los Programas de

Aprendizaje de Induccién/Reinduccién, Entrenamiento y Capacitacion.

8.1.1.1. Entrenamiento en el puesto de trabajo: “Busca impartir la preparacién en el ejercicio
de las funciones del empleo con el objetivo de que se asimilen en la practica los oficios;
se orienta a atender, en el corto plazo, necesidades de aprendizaje especificas
requeridas para el desempefio del cargo, mediante el desarrollo de conocimientos,
habilidades y actitudes observables de manera inmediata. La intensidad horaria del
entrenamiento en el puesto de trabajo debe ser inferior a 160 horas, y se pueden
beneficiar de éste los empleados con derechos de carrera administrativa, de libre
nombramiento y remocion, provisionales y temporales” (Circular Externa 100- 010 -
2014).

8.1.1.2. Programa de induccion: “Orientado a fortalecer la integracion del empleado a la
cultura organizacional, crear identidad y sentido de pertenencia por la entidad,
desarrollar habilidades gerenciales y de servicio publico y a suministrar informacion para
el conocimiento de la funcion publica y del organismo en el que se presta sus servicios,
durante los cuatro (4) meses siguientes a su vinculacion. A estos programas tienen
acceso los empleados con derechos de carrera administrativa, de libre nombramiento y
remocion, provisionales y temporales” (Circular Externa 100- 010 -2014).
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8.1.1.3. Programa de reinduccion: “Dirigido a reorientar la integracion del empleado a la
cultura organizacional en virtud de los cambios producidos en cualquier de los asuntos a
los cuales se refieren sus objetivos, y se impartirdn por lo menos cada dos (2) afios, o
en el momento en que se produzcan dichos cambios. A estos programas tienen acceso
los empleados con derechos de carrera administrativa, de libre nombramiento y
remocion, provisionales y temporales” (Circular Externa 100- 010 -2014).

8.1.1.4. POLITICAS DE CAPACITACION

El Plan de Capacitacion dara prioridad a aquellos requerimientos que involucran los ejes
teméticos establecidos en el Plan Nacional de Formacién y Capacitacién, que conducen al
cumplimiento de la plataforma estratégica de la Entidad, primando siempre el interés general
sobre el particular, por lo que implementa las siguientes politicas:

- El recurso humano profesional y técnico altamente calificado, sera quien en primera
instancia brindar4 sus conocimientos para el cumplimiento del plan de formacién y
capacitacion dispuesto para la vigencia y de no ser posible desarrollarlo con personal
interno, se procedera a establecer alianzas con otras Entidades o a la contratacion con
instituciones de formacion.

- Los jefes de cada area seran garantes de la asistencia y la retroalimentacién del
conocimiento que adquiera cada participante en los diferentes eventos de formacion y
con el Grupo de Gestion Humana coordinaran la participacion de los servidores publicos
en los diferentes eventos, otorgando el tiempo necesario para la formacion de acuerdo
con la importancia tematica.

- El cronograma de formacién y capacitacion compilara las necesidades en el ambito
individual, por dependencias y organizacional.

- El cronograma podra ser ajustado por el Grupo de Gestiobn Humana de acuerdo con las
necesidades que surjan en el marco de su ejecucion y anualmente sera aprobado por la
Direccion General para ser desarrollado en cada vigencia.

- Los conocimientos adquiridos en las actividades de los programas de aprendizaje
(induccién y reinduccién, entrenamiento y capacitacion) en las cuales participen
servidores publicos de los niveles técnico, profesional, asesor y directivo seran
compartidos a través de la elaboracién de documentos o presentaciones de los temas, a
efecto de crear una biblioteca virtual de los temas de capacitacion que pueda ser
consultada por todo el personal vinculado a la Entidad, para lo cual el Grupo de Gestién
Humana brindaré las pautas de presentacion de los contenidos.

- Las actividades de formacién y capacitacion a servidores publicos o a diferentes areas
de la Entidad se canalizardn a través del Grupo de Gestion Humana, es decir que,
quienes realicen las actividades de capacitacion en la entidad deberan informar los
contenidos del curso, los asistentes a efecto de validar si dichos contenidos se ajustan a
las necesidades del cargo y facilitar posteriormente la lista de asistencia al evento de
formacion, de haber asistido servidores publicos de la Entidad, los documentos o
presentaciones de los temas, haran parte de la biblioteca virtual de los temas de
capacitacion para que pueda ser consultada por todo el personal vinculado a la Entidad
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Los servidores publicos deberdn asistir a las actividades de los programas de
aprendizaje (induccion y reinduccion, entrenamiento y capacitacion) para los cuales se
les haya convocado.

Teniendo en cuenta las horas de capacitacion de algunas tematicas que se impartan, el
funcionario y la Entidad establecerdn acuerdos que permitan la participacion de los
servidores en dichos eventos de formacion, pero que garanticen en todo caso la
prestacién del servicio en las dependencias.

Las actividades de los programas de aprendizaje (induccién y reinduccion,
entrenamiento y capacitacion) a las que sean convocados los servidores publicos seran
de caracter obligatorio.

La induccién en el puesto de trabajo puede darse por razones de una vinculacién por
primera vez o por rotacion de personal, en todo caso, la misma, es obligatoria y debera
cefiirse a los parametros indicados para impartirla y los productos que de ella se
deriven, tendran impacto en el componente del cumplimiento administrativo del Plan de
Accidn por Dependencias.

Los conocimientos adquiridos en las actividades de los programas de aprendizaje
(induccién y reinduccion, entrenamiento y capacitacion) recibidas por los servidores
publicos de la Entidad seran evaluados, tendran seguimiento, seran compartidos y
socializados.

La socializacion de los conocimientos adquiridos en las actividades de los programas de
aprendizaje (induccién y reinduccién, entrenamiento y capacitacion) se llevard a cabo
entre los funcionarios de las dependencias a las cuales se encuentre adscrito el
participante o a las que considere que de manera directa se relacionan con el tema de
formacion dejando evidencia de las mismas en actas.

Las acciones que se desarrollen para socializar y compartir los conocimientos
adquiridos en las actividades de los programas de aprendizaje (induccion y reinduccion,
entrenamiento y capacitacién) tendran impacto en el componente del cumplimiento
administrativo del Plan de Accion por Dependencias, asi como en la evaluacion de
competencias comportamentales de los sistemas de evaluaciébn de los servidores
publicos de la Entidad

Plan Estratégico de Recursos Humanos Péagina 10 de 18



ARCHIVO
GENERAL
DB LA MACTON
COLOMBIA

GOBIERNO DE COLOMBIA

8.1.2. SISTEMA DE ESTIMULOS

El Sistema de Estimulos de la Entidad responde a las necesidades tanto individuales
como organizacionales y desarrolla los siguientes programas:

8.1.2.1. PROGRAMA DE BIENESTAR SOCIAL: Desarrollado a partir de un cronograma de
actividades que responde a las necesidades de los servidores publicos, a los diagnosticos o
recomendaciones efectuados en las teméticas de clima laboral y/o cambio organizacional y las
recomendaciones de la Comision de Personal, el cual debera ser ejecutado por el area de
Gestion Humana con la aprobacion de la Direccion General; dicho cronograma, podra ser
consultado a través del Sistema Integrado de Gestion de la Entidad y debera contemplar las
siguientes areas de intervencion:

8.1.2.1.1. Area de Preparacion y Adaptacion para el Retiro Laboral de los Funcionarios
vinculados a la planta de personal de la Entidad.

a. Areade Calidad de Vida Laboral. De acuerdo con lo estipulado en los lineamientos de
politica para el sistema de estimulos desarrollado por el Departamento Administrativo
de la Funcion Publica - DAFP, dicha area se refiere a: “(...) la existencia de un ambiente
que es percibido por el servidor publico como satisfactorio y propicio para su bienestar y
desarrollo; esta constituida por condiciones laborales relevantes para la satisfaccion de
las necesidades basicas de los servidores publicos, la motivaciéon y el rendimiento
laboral, logrando asi generar un impacto positivo en las entidades, tanto en términos de
productividad como de relaciones interpersonales”.

b. Area de Proteccion y Servicios sociales- funcion asistencial. Segin el articulo 23
del Decreto 1567 de 1998, “En esta area se deben estructurar programas mediante los
cuales se atiendan las necesidades de proteccion, ocio, identidad y aprendizaje del
empleado y su familia, para mejorar sus niveles de salud, vivienda, recreacion, cultura y
educacién”, los cuales se deben atender teniendo en cuenta la prioridad encontrada en
el diagnéstico efectuado.

c. Area de Preparacion y Adaptaciéon para el Retiro Laboral de los servidores en
condicion de Prepensionados de la planta de personal del Archivo General de la
Nacion. En esta area se reconoce la labor ejercida por los funcionarios vinculados a la
planta de personal de la Entidad que se encuentren en condicién de pre pension y que
retnan los requisitos para adquirir este derecho, cuyo objetivo principal es el respeto
por la dignidad humana y la adaptacién al cese de la actividad laboral desempefiada

8.1.2.2. PLAN DE INCENTIVOS

El Plan de incentivos para funcionarios de carrera administrativa y de libre nombramiento y
remocioén distintos a los de Gerencia Publica para cada vigencia podra contemplar dentro de
los incentivos no pecuniarios los establecidos en el articulo 33 del Decreto 1567 de 1998 y en
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la Guia Metodologica del Sistemas de Estimulos desarrollada el Departamento Administrativo
de la Funcion Publica.

8.1.2.3. POLITICAS DE BIENESTAR

El Programa de Bienestar Social dar& prioridad a aquellos requerimientos que involucran las
areas de intervencién y que buscan el mejoramiento y mantenimiento de la calidad de vida
laboral, por lo que implementa las siguientes politicas:

A efecto de fortalecer y garantizar el desarrollo integral de la familia como nucleo
fundamental de la sociedad y en aplicacion de la Ley 1361 de 2009 (Ley de Proteccion
Integral de la Familia), la Entidad dara continuidad a la aplicacion de la jornada laboral
flexible, el descanso compensado y el permiso remunerado por el cumpleafios e incluird
los permisos remunerados para citas del servidor publico o de hijos menores.

- Los servidores publicos deberan participar de las actividades que sean programadas
para el diagnostico y/o intervencién en clima laboral, lo cual tendra impacto en el
componente del cumplimiento administrativo del Plan de Accion por Dependencias.

- La Entidad promovera modalidades alternativas de trabajo (Teletrabajo, entre otras) a
efecto de elevar los niveles de productividad y mejorar la calidad de vida.

- El apoyo educativo y las becas haran parte del plan de incentivos de cada vigencia a

efecto de que el personal vinculado a la Entidad pueda profesionalizar su labor,
teniendo en cuenta las disposiciones legales que rigen la materia.
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8.1.3. SISTEMA DE GESTION DE SEGURIDAD Y SALUD EN EL TRABAJO

El Sistema de Gestion de Seguridad y Salud en el Trabajo, a partir de un plan de trabajo
anualmente desarrolla las acciones pertinentes para mantener y monitorear las condiciones
fisicas, mentales y sociales aptas para el desarrollo de los servidores publicos y colaboradores
integrando el ciclo PHVA en la ejecucion del mismo.

8.1.3.1. POLITICAS EN SEGURIDAD Y SALUD EN EL TRABAJO

A efecto de mantener las acciones que en materia de seguridad y salud en el trabajo requiere
la Entidad se han establecido las siguientes politicas:

- Cumplir con la normatividad nacional vigente en materia de riesgos laborales y los
demas requisitos aplicables.

- Proteger y mantener el bienestar fisico, mental y social de todos sus funcionarios y
contratistas, a través de la mejora continua del Sistema de Gestion de la Seguridad y
Salud en el Trabajo (SG-SST).

- ldentificar los peligros, evaluar y valorar los riesgos de cada una de las areas y
establecer los respectivos controles, con el fin de evitar y/ o minimizar los accidentes de
trabajo, enfermedades laborales o lesiones personales que puedan surgir en cada una
de ellas.

- El archivo General de la Nacién Jorge Palacios Preciado, requerira a los contratistas
en desarrollo de los contratos de prestacion de servicios y apoyo a la gestién, su
afiliacion al sistema general de riesgos laborales, asi como el cumplimiento de todas las
normas legales vigentes encaminadas a preservar la integridad de todas las personas.

- El Archivo General de la Nacién brindara el tiempo requerido por los funcionarios y
contratistas, para desarrollar las actividades de capacitacion y entrenamiento en
tematicas del Sistema de Salud y Seguridad en el Trabajo.

- La Entidad se compromete a destinar los recursos a nivel econémico, tecnoldgico y del
talento humano, que se encuentren disponibles, con el fin de proteger la Seguridad y
Salud de todos sus funcionarios, contratistas y visitantes.

- El cumplimiento de esta politica es compromiso de todos los funcionarios y contratistas

gue realizan actividades bajo el control del Archivo General de la Nacién Jorge Palacios
Preciado.
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8.1.4. GESTION DEL DESEMPENO

La gestion del desempefio laboral para los funcionarios de carrera administrativa de la Entidad,

se rige por el Sistema Tipo de Evaluacion del Desempefio Laboral establecido por la Comisién
Nacional del Servicio Civil, el cual es adoptado por el Archivo General de la Naciéon Jorge
Palacios Preciado.

La evaluacion de Gerentes Publicos se efectia con base en el Sistema de Gestion del
Rendimiento para Gerentes Publicos a través de los Acuerdos de Gestion y los lineamientos
establecidos por el Departamento Administrativo de la Funcién Publica.

La evaluacién de gestién de los funcionarios vinculados en provisionalidad se regira por la
reglamentacion interna que para el efecto es adoptada.

La Gestién del Desempefio en la entidad promovera el mejoramiento continuo en el rol
individual

8.1.4.1. POLITICAS

La gestion del desempefio laboral se establece como una prioridad en la gestion del talento
humano, pues permite generar espacios de mejora continua individual que contribuyan al
cumplimiento de los objetivos estratégicos de la Entidad, asi:

- Lagestion del desempefio al interior de la Entidad deberd articularse entre los diferentes
actores (Oficina Asesora de Planeacion, jefes de area, colaboradores) a efecto de que
los compromisos individuales de desempefio de todos los niveles jerarquicos de la
Entidad se encuentren alineados entre si para el cumplimiento de la Plataforma
Estratégica de la Entidad.

- Para llevar a cabo el seguimiento al desempefio individual, se podra hacer uso de las
herramientas tecnolégicas u otros medios escritos o digitales, que contribuyan al
mejoramiento individual y de equipo.

- El proceso de gestion del desempefio sera un proceso de mejora continua que involucra
de manera directa a evaluados y evaluadores quienes deben asumir las
responsabilidades que trae consigo dicho proceso.

- El establecimiento de compromisos laborales, compromisos u objetivos de gestién en
los diferentes niveles jerarquicos debera encontrarse alineado con el nivel, naturaleza
del empleo y el plan de accién de la dependencia a la cual se encuentre vinculado en
servidor publico.

- Las calificaciones del desempefio deberdn cefiirse a los términos que hayan sido
dispuestos en los actos administrativos que la adoptan.

8.2. LA ADMINISTRACION DEL TALENTO HUMANO
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La administracion del talento humano dentro del plan estratégico, responde a las acciones que
permiten de forma mas efectiva la planificacion de necesidades de personal en el corto,
mediano y largo plazo, asi como la interaccion efectiva de los servidores respecto de su
situacion administrativa con la Entidad

8.2.1. PLAN DE PREVISION DE RECURSOS HUMANOS

8.2.1.1. Anédlisis de la Planta de Personal Actual

Mediante Decreto 2126 de 2012, se aprobé la modificacion a la Estructura del Archivo General
de la Nacién Jorge Palacios Preciado y se determinaron las funciones de sus dependencias,
estableciéndose:

Consejo Directivo

2. Direccion General

ONO AW

2.1. Oficina Asesora de Planeacion

2.2. Oficina Asesora Juridica

2.3. Oficina de Control Interno

Secretaria General

Subdireccion del Sistema Nacional de Archivos

Subdireccién de Tecnologias de la Informacion Archivistica y Documento Electrénico
Subdireccion de Gestion del Patrimonio Documental
Subdireccién de Asistencia Técnica y Proyectos Archivisticos
Organos de Asesoria y Coordinacion

8.1 Comité de Direccion

8.2 Comité de Coordinacion del Sistema de Control Interno
8.3 Comité Interno de Archivo

8.4 Comision de Personal

Asi mismo, mediante Decretos 2127 de 2012 y 1516 de 2013, se aprobé la modificacién de la
planta de personal de la Entidad, la cual en la actualidad cuenta con la siguiente distribucion
por nivel jerarquico, asi:

Nivel Denominacion Empleos Total

Directivo

Director General
Secretario General
Jefe de Oficina
Subdirector General

Asesor
Jefe de Oficina Asesora de

N E N EN TS =

Asesor Planeacion 6

Jefe de Oficina Asesora
Juridica

Profesional Especializado 36

Profesional [|Profesional Universitario 30 70

Restaurador 4
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Nivel Denominacion Empleos Total
Técnico 9
Técnico Técnico Administrativo 9 27
Técnico Operativo 9
Secretario Ejecutivo 5
Conductor Mecanico 3
Asistencial | Auxiliar Administrativo 14 31
Auxiliar de Servicios
9
Generales
Total 141 empleos

8.2.1.2. El Plan de Previsién de Recursos Humanos responde a 3 componentes
esenciales:

a. Empleos Requeridos de acuerdo con las necesidades de la Planta de Personal

b. Identificacion de las formas de cubrir las necesidades cuantitativas y cualitativas de personal
para el periodo anual, considerando las medidas de ingreso, ascenso, capacitacion y
formacion.

c. Estimacion de todos los costos de personal derivados de las medidas anteriores y el
aseguramiento de su financiacién con el presupuesto asignado

8.2.2. PLAN ANUAL DE VACANTES

El Plan Anual de Vacantes ha sido consolidado en una matriz que contempla los empleos
susceptibles de ser provistos dentro de la planta de personal de la Entidad de manera
temporal o definitiva.

Los reportes de dicho plan se efectian a través de las aplicaciones generadas por el
Departamento Administrativo de la Funcién Publica — DAFP y la Comisién Nacional del
Servicio Civil — aplicativo SIMO.

A pesar de haberse aprobado la ampliacion de la planta de personal, las necesidades del
Archivo General de la Nacion Jorge Palacios Preciado mantienen algunas deficiencias
operativas en la mayoria de dependencias, por lo que se hace necesario efectuar
revisiones periddicas que permitan reorganizar los empleos a fin de contribuir al
mejoramiento de los procesos en términos de eficiencia y eficacia de los mismos.

8.2.3. SITUACIONES ADMINISTRATIVAS

Dentro de las diversas actividades que son desarrolladas en la administracion de personal, se
encuentra la interaccién de los servidores publicos con la administracion a través de diversas
situaciones que requieren de la ejecucion de acciones que contribuyan a la dinamica
organizacional (encargos, vacaciones, comisiones, nombramientos, traslados, entre otros) que
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generan impactos en la ejecucion de los planes y programas de las dependencias y que se
contemplan en el presente plan por el impacto organizacional que ellas conllevan.

9. RESPONSABLES

El Plan Estratégico de Recursos Humanos al estar constituido por varios componentes, tendra
como responsables a cada servidor publico de la Entidad en los diferentes niveles jerarquicos y
de responsabilidad.

10. DIAGNOSTICO ESTRATEGICO DE RECURSOS HUMANOS

El diagnostico estratégico de recursos humanos se ha efectuado a partir de la matriz
estratégica dispuesta para el efecto, la cual clasifica el desarrollo de los planes y programas y
sus componentes asociados, en tres categorias: basica operativa, de transformacion y de
consolidacion.

Al efectuar el citado diagnéstico la Entidad encontr6 que dentro de las acciones posibles a
desarrollar se encuentra, la inclusién y caracterizacion de informacion del personal vinculado
en un unico sistema de informacién que permita la toma de decisiones efectivas respecto del
recurso humano, actividad que debe desarrollarse de acuerdo con los recursos técnicos y
econdmicos gue estén disponibles y atendiendo la normatividad que regula la proteccion y uso
de datos personales.

Lo anterior, a efecto de que el proceso de gestion humana avance en la etapa de
transformacion.

11. SEGUIMIENTO Y EVALUACION
El plan estratégico de recursos humanos tendr4 seguimiento a través de las actividades

implementadas en el Plan de Accion de la Dependencia y en la aplicacién de indicadores de
cada programay plan que lo conforma.
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