N—
=N~
AGENCIA .m

I‘-.‘I%KAS MILITARES
— ik ds nuestras Fuerzas

PLAN ESTRATEGICO DE TALENTO HUMANO
2023

FECHA FECHA

FECHA !
ELABORO . REVISO APROBO
16 01 2023 16 01 2023 26 01 2023
NOMBRE: NOMBRE NOMBRE:
Adm. Emp Rosa Yamile Santamaria Adm. Emp. Sandra Liliana Vargas Arias Coronel ( RA) Ricardo Augusto Salcedo
Puerto Rozo
" S o rerannmarAea 5 - ]
CARGO: Coordinadora Grupo CARGO Directora Admmlstratlva y de i CARGO: Secretario General Agencia
Administracién y Desarrollo del Talento Talento Humano | "Logistica de las Fuerzas Militares
Humano | Encargado.
§
FIRMA FIRMA N : FIRMA
W

4 ) p
| ,:_}5? oy ( ) P _CL_ \h{, S 5
PROCESO vié DEPE : I IRECCION ADMINISTRATIVA Y D ALENTO




-,

#, T RTTE AT A
n Fpm &

-
- M
¥ | L L



' PROCESO

DESARROLLO ORGANIZACIONAL Y GESTION INTEGRAL

-q(,_f:,-—‘ TITULO Cdigo:GLFO24 | ﬁ |
s mzmm=s | PLAN ESTRATEGICO DE TALENTO M‘m | Paginazded1 | | |
e HUMANO2023 | Fecha: | 01 \[_ 12 .JL_ 201 | TEE= |
TABLA DE CONTENIDO
1. GENERALIDADES ...t 5
1.4 COMUNICACION. ... e 7
2. REFERENCIA NORMATIVA ..o, 8
3. OBUETIVOS ..o e 12
3.1, ObjJetivos ESPECITICOS........oviiiiiiie i e 13
B ALCANCE ..o e 14
5. MATRIZ DE ACTIVIDADES ... 14
5.1. CARACTERISTICA DE LOS EMPLEOS (Subtitulo Si S€ reqUIere)....................ccooovovoveeeerereean, 14
5.2 AUTODIAGNOSTICO DE LA GESTION ESTRATEGICA DE TALENTO (GTEH) ......ocoooovrvoeen 16
5.3 RESULTADOS DE LA ENCUESTA SOBRE AMBIENTE Y DESEMPERNO INSTITUCIONAL
NACIONAL = EDL.....o oottt ettt 17
5.4 RESULTADOS DE LA ENCUESTA MEDICION CLIMA ORGANIZACIONAL ..o 18
5.5 RESULTADOS MEDICION FORMULARIO UNICO REPORTE DE AVANCE DE LA GESTION —
FIURAG ... ettt ettt e 21
5.6 INTEGRACION CON EL PLAN DE ACCION INSTITUCIONAL 2023 ........cooooiiieieooeeeee 23
5.7 DESARROLLO DEL PLAN ESTRATEGICO DEL TALENTO HUMANO 2023 ..............ccocoooiiiio 23
5.7.1 ESTRATEGIAS PARA LA VINCULACION DE PERSONAL ............cocoooooooiiiiiioeoeee 24
5.7.2 ESTRATEGIA PARA PLAN DE VACANTES ... 24
5.7.3 PROVISION DE EMPLEOS PERMANENTES ..........ooiioiiriioieeeeeeeee oo, 25
5.7.4 ESTRATEGIA PARA PLAN DE BIENESTAR Y ESTIMULOS ... 26
5.7.5 ESTRATEGIA PLAN DE TRABAJO DE SEGURIDAD Y SALUD EN EL TRABAJO ................... 27
5.7.6 ESTRATEGIAS PLAN DE INCENTIVOS ..o, 28
5.7.8 ESTRATEGIA PLAN INSTITUCIONAL DE CAPACITACION ..., 29
5.7.9 ESTRATEGIA EVALUACION DEL DESEMPENO ...............coooiiiiiioooeeee . 30
5.7.10 ESTRATEGIA NOMINA ........o.ooooiiiii oo 30
5.7.11 ESTRATEGIA CERTIFICACIONES LABORALES ...............coooiiiiiiieieeeee e 31
5.7.12 ESTRATEGIA PARA ARCHIVO DEL HISTORIAS LABORALES .............cc.ccooviviriieecrees 31
5.7.13 ESTRATEGIAS PARA SITUACIONES ADMINISTRATIVAS DE PERSONAL............................ 31
5.7.14 ESTRATEGIA PARA DESVINCULACION DE PERSONAL.............c..oooooiiiiieeeee, 31
5.7.15 ESTRATEGIA CONTRA LA CORRUPCION. ..o, 32
5.7.16 ESTRATEGIA GESTION DE CAMBIO............o oo 32
SEGUIMIENTO ..ottt e ettt 32
7. ANALISIS Y MEDICION ..o e 32




| PROCESO
|

DESARROLLO ORGANIZACIONAL Y GESTION INTEGRAL

| AGENEIA LDOIBTIOA
|‘ FLRERZAS MILITARES
| 1 untia 40 RIS FsaRe

[TITuLo

PLAN ESTRATEGICO DE TALENTO
~ HUMANO 2023

Caodigo: GI-FO-24

Version: No. 00 H Pagina 4 de 41

Fecha: 01

12

2021




PROCESO ,
DESARROLLO ORGANIZACIONAL Y GESTION INTEGRAL

TITULO 5digo: GI-FO-24
\(’—/__/ Codllg'o-G o = e &
PLAN ESTRATEGICO DE TALENTO | Version: No 00 _| Pagina 5 de

AEie Lo HUMANO 2023 Fecha: | 01 12 2021 yoE=

1. GENERALIDADES

La planeacion y Gestion Estratégica del Talento Humano es indispensable para el cumplimiento de
la misién y el logro de los objetivos de la entidad, por lo que es de suma importancia la
implementacion de acciones encaminadas al fortalecimiento del Recurso Humano. Se hace
necesario contar con el personal capacitado, con altas calidades profesionales y competitivas,
seleccionado por méritos y adecuadamente remunerado y estimulado, consciente del cuidado de su
integridad fisica y mental, que cuente con un marco de gestién por desempefio claro, riguroso y
eficaz, y que tenga capacidad de ofrecer mejores resultados en términos de servicio publico para
nuestros clientes.

El Plan Estratégico de Talento Humano de la ALFM, tiene como objetivo determinar las acciones a
seguir para el desarrollo de los planes, programas y proyectos que contribuyan a mejorar la calidad
de vida, generar sentido de pertenencia, desarrollar las capacidades, conocimientos, actitudes y
valores de los servidores publicos y sus familias. E! plan se encuentra enmarcado en el Modelo
Integrado de Planeacién y Gestion - MIPG de la entidad orientado al cumplimiento de la mision,
visién y los objetivos de la entidad y la Guia de Gestion Estratégica de Talento Humano (GETH)
‘ para el sector publico colombiano del Departamento Administrativo de la Funcién Pablica.

La metodologia utilizada se basa en las generalidades y conceptos planteados en el documento
“Planeacion de los Recursos Humanos” generado por el Departamento Administrativo de la Funcion
Publica, el cual presenta tres lineamientos de politica a través de los cuales brinda estrategias y
orientaciones conceptuales y metodolégicas que permiten su implementacion, asi:

e Lineamiento 1. Articulacion de la Planeacién del Recurso Humano a la Planeacion
Organizacional: A través de este lineamiento se busca que, para el cumplimiento de los
objetivos y las metas institucionales, las entidades publicas tengan el personal humano
competente y necesario para para el logro de los procesos de planeacion y gestion.

e Lineamiento 2. Gestién Integral del Talento Humano: Este tiene como fin garantizar que las
entidades estatales tengan funcionarios integros, competentes y comprometidos con la
institucion; en donde los procedimientos de personal cumplan con los presupuestos basicos
de la politica estatal del recurso humano.

e Lineamiento 3. Racionalizacion de la Oferta de Empleo Publico: Por medio de este
lineamiento se busca tener un estimado de los empleos vacantes en todas las entidades de
la Administracién Publica, de tal forma que se garantice el cubrimiento de dichas vacantes y
el correcto funcionamiento de las entidades.

Por lo cual este Plan Estratégico del Talento Humano esta conformado por:
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Plan Anual de Vacantes.

Plan de Prevision de Recursos Humanos.

Plan Institucional de Capacitacion.

Plan de Bienestar e Incentivos.

Plan del Sistema de Seguridad y Salud en el Trabajo.

E! Proceso de Gestion Humana parte de la planeacién en donde se identifican y se cubren las
necesidades cualitativas y cuantitativas de personal; y se definen las acciones a realizar para el
desarrollo de los tres procesos que configuran dicha gestion:

En el ingreso del servidor: se comprenden los procesos de vinculacién, induccion y
evaluacion.

Vinculacién: ldentificar las vacantes, los cargos a proveer y definir los perfiles requeridos
para ocupar la planta de personal, se buscan los candidatos mas idoneos para cubrir la
vacante de un cargo; esto bajo las disposiciones legales impuestas por la Ley 909 de 2004,
que establece las practicas que deben seguir las entidades publicas para los procesos de
seleccion y la Ley 1033 de 2006 por el cual se establece la Carrera Administrativa Especial
del Sector Defensa.

Induccién: Una vez vinculados se realizan las labores de induccién, con el fin de garantizar
la adaptabilidad, el conocimiento de las labores del cargo y de la cultura de la organizacién.
Evaluacion: Se genera una evaluacion del periodo de prueba a todos los funcionarios que se
encuentren en esta situacion.

En la permanencia del servidor: se inscriben los procesos de capacitacién, evaluacion del
desempeiio, bienestar, estimulos, plan de vacantes y previsién de empleos, teletrabajo
(cuando aplique), entre otras. Se debe tener en cuenta:

Formacién y capacitacién: son los procesos que se adelantan con el fin de mejorar el
desempefio de los servidores y contextualizarlos en el marco estratégico de la entidad.

Evaluacion de desempefio: busca identificar las fortaleza y debilidades con respecto a
conocimientos, habilidades y actitudes del funcionario.

En el retiro del servidor: situacion generada por necesidades del servicio, por pensién de los
servidores publicos o por decision propia del funcionario.

Es el cierre del ciclo del funcionario dentro de la Entidad, y se encarga de gestionar la
desvinculacion de los servidores, de acuerdo con el tipo de novedad. La Agencia Logistica
de las Fuerzas Militares - ALFM, en pro de mantener una entidad con buenos niveles de
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productividad y un personal cuantitativo y cualitativo acorde a su objetivos y metas
institucionales, ha determinado la realizacion de un Plan Estratégico del Talento Humano -
PETH que responda en todo momento a las necesidades y actividades del personal,
iniciando con la vinculacién de los servidores, para continuar con los procedimientos de
induccion, reinduccioén, capacitacion, bienestar e incentivos, seguridad y salud en el trabajo
y todas aquellas actividades que influyen dentro de ia cultura organizacional. Todo esto se
materializa en los planes de la entidad.

La metodologia para la conformacion del Plan Estratégico de Talento Humano, fue aplicada de
acuerdo a los lineamientos emitidos en el Manual Operativo del Modelo Integrado de Planeacion y
Gestion (MIPG). En el cual se indican los aspectos minimos a tener en cuenta para la
implementacion de las politicas de Gestion Estratégica de Talento Humano y la Politica de
Integridad.

Se realiza la consolidaciéon de los insumos que aportan al establecimiento de las necesidades y
requerimiento para el desarrollo y mantenimiento del Talento Humano, tales como, normatividad
legal aplicable, objetivos, mision, politica, objetivos estratégicos de la entidad, manual de
procedimiento, manual de funciones, encuesta de clima laboral, bateria de riesgo psicosocial, y los
planes asociados a la gestién estratégica del talento humano.

Se realiza Diagnoéstico por parte del area de la direccion Administrativa y desarrollo del talento
humano, la cual fue verificada en conjunto con la oficina de planeacién e innovacion institucional —
grupo Desarrollo de Talentos Humano, en el cual se identificaron las fortalezas y los aspectos por
mejorar en cada uno de los componentes evaluados, los cuales son implementados mediante los
diferentes planes establecidos en el Sistema de Gestién Integrado de la entidad y se realiza el
seguimiento de este mediante un conjunto de indicadores de gestién, enfocados a evolucion de las
iniciativas y el cumplimiento de las acciones definidas.

11 COMUNICACION

Las actividades relacionadas con los planes que componen el Plan Estratégico del Talento Humano
-PETH (Plan Anual de Vacantes, el Plan de Prevision del Talento Humano, el Plan Institucional de
Capacitacion, el Plan de Bienestar e Incentivos y el Plan del Sistema de Seguridad y Salud en el
Trabajo), se daran a conocer a todos los servidores publicos, a través de los diferentes medios de
comunicacion oficial de la entidad y se publicara de forma permanente en la Intranet de la ALFM en
el espacio habilitado para tal fin del Proceso de Gerencia del Talento Humano.
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2. REFERENCIA NORMATIVA

 — S —
Nooma | NO. | PUBLICACION
(DD/MM/ANO) EPIGRAFE
: | | k | |
Ley 13 09/03/1984 Por la cual se establecen normas que regulan la administracién del personal civil y
demés servidores que prestan sus servicios en la Rama Ejecutiva del Poder Plblico
en lo nacional y se dictan disposiciones sobre el régimen de Carrera Administrativa” |
| | Reglamentada parcialmente por el Decreto Nacional 482 de 1985, Modificada
parcialmente por la Ley 27 de 1992. ‘
| Ley | 842 | 23/05/2003 Por la cual se modifica la reglamentacion del ejercicio de la ingenieria, de sus }
| profesiones afines y de sus profesiones auxiliares, se adopta el Cédigo de Etica |
| | Profesional y se dictan otras disposiciones.
| ] | | R - - SN
Ley 50 28/12/1990 Por la cuai se introducen reformas al codigo sustantivo del trabajo y se dictan otras
disposiciones. [
" Ley 100 | 23/12/1993 | Por la cual se crea el sistema de seguridad social integral y se dictan otras |
disposiciones. |
| | |
Ley [ 190 | 06/06/1995 | Por la cual se dictan normas tendientes a preservar la moralidad en la administracion |
| publica y se fijan disposiciones con el fin de erradicar la corrupcién administrativa.
| ] | | o = e s ey
Ley 443 11/06/1998 | Por la cual se expiden normas sobre carrera administrativa y se dictan otras ]
disposiciones.
Ley | 70 | 19/12/1998 | Por la cual se dispone el suministro de calzado y vestido de labor para los empleados |
del sector publico.
Ley | 734 | 05/02/2002 | Por la cual se expide el codigo disciplinario unico. o :
[ Ley 797 | 29/01/2003 Por el cual se reforman algunas disposiciones del sistema general de pensiones
| | previsto en la ley 100 de 1993 y se adoptan disposiciones sobre los regimenes
| | pensionales exceptuados y especiales.
|
L | | I U S e it =
Ley 909 I 23/09/2004 | Por la cual se expiden normas que regulan el empleo publico, la carrera‘{
administrativa, gerencia publica y se dictan otras disposiciones. '
| Ley 1970 | 13/07/2005 | Por medio de la cual se aprueba la convencién de las naciones unidas contra la |
corrupcion adoptada por la asamblea nacional de las naciones unidas. |
T Ley | 955 | 10/11/2005 | Reconocimiento de vacaciones en caso de retiro del servicio o terminacion del
| contrato de trabajo, tanto para los servidores del sector publico, como para los
| trabajadores del sector privado.
[ Ley | 1010 | 23/01/2006 Por medio de la cual se adoptan medidas para prevenir, corregir y sancionar el acoso
| laboral y potros hostigamientos en el marco de las relaciones de trabajo.
|
| 4 | 1 . = S S — - - . 1)
| Ley 1033 | 18/07/2006 Por la cual se establece el sistema de carrera administrativa especial para los
empleados publicos no uniformados al servicio del ministerio de defensa nacional.
| | | | B SRR == — |
Ley 1064 26/07/2006 Por la cual se dictan normas para el apoyo y fortalecimiento de ia educacién para el |
|

trabajo y el desarrollo humano establecida como educacién no formal en la ley
general de educacién.
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Ley 1066 29/07/2006 | Por la cual se dictan normas para la normalizacion de la cartera publica y se dictan |
| otras disposiciones. [
Ley | 1071 | 31/07/2006 Por medio de la cual se adiciona y modifica la ley 244 de 1995, se regula el pago de |
las cesantias definitivas o parciales a los servidores publicos, se establecen
sanciones y se fijan términos para su cancelacion.
Ley 1438 19/01/2011 Por medio de la cual se reforma el sistema general de seguridad social en salud y se |
dictan otras disposiciones. ;
Ley 1474 12/07/2011 Por la cual se dictan normas orientadas a fortalecer los mecanismos de prevencion, |
: investigacion y sancion de aspectos de corrupcion y la afectividad del control de la
gestion publica.
i'Ley | 1527 | 27/04/2012 Por medio de la cual se establece un marco general para la libranza o descuento |
director y se dictan otras disposiciones.
| Ley 1562 11/07/2012 Por la cual se modifica el sistema de riesgos laborales y se dictan otras disposiciones
en materia de salud ocupacional.
Ley 1618 27/02/2013 Por medio de la cual se establece Ias disposiciones para garantizar el pleno ejercicio
| de los derechos de las personas con discapacidad.
Ley 1574 02/08/2012 Regula “la condicién de estudiante para el reconocimiento de la pensién de
sobrevivientes.
| Ley 1580 | 17/10/2012 “ | Por la cual se crea la pensién familiar. D _'
[Ley | 1607 | 1222012 Por la cual se expiden normas en materia tributaria y se dictan otras disposiciones.
[Ley | 1610 02/01/2013 Por la cual se regulan algunos aspectos sobre las inspecciones del trabajo y los
| acuerdos de formalizacion laboral.
Ley 1635 | 11/06/2013 | Por medio del cual se establece la licencia por luto para los servidores publicos.
Ley 1636 18/06/2013 Poe medio de fa cual se crea el mecanismo de proteccién al cesante en Colombia.
Ley 1335 | 21/07/2009 " Informacion por parte de los empleados a los trabajadores sobre los riesgos por la
adiccion y el consumo de tabaco.
Ley 1355 | 21/07/2009 Informacién por parte de los empleados a los trabajadores sobre los riesgos por los
malos habitos alimenticios y falta de ejercicio corporal.
Ley | 776 | 17/12/2002 Prestaciones econdmicas derivadas de un accidente de trabajo o enfermedad
laboral. :
Ley 1523 | 24/04/2012 Responsabilidades y principios en la identificacion evaluacion y control de riesgo. |
Decreto Ley | 1295 | 22/06/1994 Por el cual se determina la organizacién y administracion del sistema general de
riesgos profesionales.
| Decreto | 51 16/01/2018 Por la cual se modifica parcialmente_el_dé_crét_d 1083 de 2015, anico 'reglamehtario
i del sector de funcién publica y se deroga el decreto 1737 de 2009.
Decreto | 55 14/01/2015 | Por Ia cual se reglamenta la afiliacion de estudiantes al sistema general de riesgos
laborales y se dictan otras disposiciones.
“Decreto 1336 | 27/05/2003 Por el cual se modifica el régimen de prima técnica para los empleados puablicos del |
Estado
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Decreto 2566 12/12/2014 Por la cual se reglamenta la ley 909 de 2004 en lo relacionado con las funciones de
las comisiones de personal y se dictan otras disposiciones.

Decreto 3135 26/12/1968 Por el cual se prevé la integracion de la seguridad social entre el sector publico y el
privado, y se regula el régimen prestacional de los empleados publicos y trabajadores
oficiales.

Decreto 2701 29/12/1988 Por el cual se reforma el régimen prestacional de los empleados publicos y
trabadores oficiales de las entidades descentralizadas, establecimientos publicos o
empresa industriales y comerciales del estado, adscritos o vinculados al ministerio
de defensa nacional.

Decreto 1252 30/06/2000 Por el cual se establecen normas sobre el régimen prestacional de los empleados
publicos, los trabajadores oficiales y miembros de la fuerza publica.

Decreto 1567 05/08/1998 Por el cual se crean el sistema nacional de capacitacién y sistema de estimulos para
los empleados del estado, reglamentado por el decreto 1572/98 y decreto 1227/05

Decreto 1799 14/09/2000 Por el cual se dictan fas normas sobre evaluacion y clasificacion para el personal de
Oficiales y Suboficiales de las Fuerzas Militares y se establecen otras disposiciones.

Decreto 4665 29/11/2007 por el cual se adopta la actualizacion del Plan Nacional de Formacién y Capacitacion
para los Servidores Publicos.

Decreto 770 17/03/2005 Por el cual se establece el sistema de funciones y de requisitos generales para los
empleos publicos correspondientes a los niveles jerarquicos pertenecientes a los

| organismos y entidades del Orden Nacional, a que se refiere la Ley 909 de 2004.
Decreto 2539 | 22/07/2005 | por el cual se establecen las competencias laborales generales para los empleos |
| [ | publicos de los distintos niveles jerarquicos de las entidades a las cuales se aplican |
| | los Decretos-ley 770 y 785 de 2005.
| |
| Decreto 1753 | 27/10/2017 Por el cual se modifica la Estructura Interna de la Agencia Logistica de las Fuerzas
| i Militares y se determinan las funciones de sus Dependencias
:' Decreto | 1754 l| 27/10/2017 | Por el cual se establece la planta de personal de la Agencia Logistica de las Fuerzas
| Militares, y se dictan ofras disposiciones.
| | | = e e i - —_—
i Decreto 91 | 17/01/2007 ‘ Por el cual se regula el Sistema Especial de Carrera del Sector Defensa y se dictan
[ unas disposiciones en materia de administracion de personal.

[ Decreto | 19 1 10110/2012 | Por ei cual se dictan normas para suprimir o reformar regulaciones, procedimientos |

| y tramites innecesarios existentes en la Administracién Publica. I
| Decreto ‘ 825 | 25/04/92012 por el cual se prorrogan los términos fijados en el Decreto 4023 de 2011, E
" Decreto ! 1164 | 01/06/2012 por el cual se reglamenta el otorgamiento de la prima técnica por evaluacion del
| } desempeiio.
| Decreto 135 | 31/01/2014 Por el cual se desarrolla el esquema de ahorro de cesantias, se establece el beneficio |
| | econdmico proporcional al ahorro en el Mecanismo de Proteccion al Cesante y se
' i dictan otras disposiciones.

...... al | - S o e S —

:F Decreto 34 | 15/01/2013 | Porel cual se reglamenta parcialmente el articulo 32 de [a Ley 1562 de 2012.
[ Decreto 1723 | 15/04/2013 | Por el cual se reglamenta la afiliacion al Sistema General de Riesgos Laborales de

las personas vinculadas a través de un contrato formal de prestacion de servicios con
entidades o instituciones publicas o privadas y de los trabajadores independientes |
que laboren en actividades de alto riesgo y se dictan otras disposiciones.
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Decreto 979 22/08/2021 Por el cual se fijan las escalas de viaticos.

Decreto 977 22/08/2021 Por el cual se fijan las escalas de asignacion basica de los empleos publicos de los
empleados civiles no uniformados del Ministerio de Defensa Nacional, de sus
entidades descentralizadas, adscritas y vinculadas, las Fuerzas Militares y la Policia
Nacional, y de los servidores publicos del Departamento Administrativo de Seguridad
Suprimido, incorporados a la Policia Nacional.

Decreto 961 22/08/2021 Por el cual se fijan las remuneraciones de los empleos que sean desempefiados por
empleados publicos de la Rama Ejecutiva, Corporaciones Auténomas Regionales y
de Desarrollo Sostenible, y se dictan otras disposiciones.

Decreto 612 04/04/2018 | Por el cual se fijan directrices péré la in_t'e_g_rgci_c;)n_dé iés_ﬁﬁe_s__inéfii'ﬁéiaﬁégs_v'

! estratégicos al Plan de Accién por parte de las entidades del Estado.
| . _ o= ) . |
| Decreto 52 12/01/2017 Por medio del cual se modifica el articulo 2.2.4.6.37 de! decreto 1072 del 2015, |
decreto Unico reglamentario del sector trabajo sobre la transicién para la |
implementacion del sistema de gestién de seguridad y salud en el trabajo. 5
5: | Decreto | 171 | 01/02/2016 Por medio del cual se modifica el articulo 2.2.4.6.37 del capitulo 6 del titulo 4 de Ia
| parte 2 del libro 2 del decreto 1072 de 2015, decreto nico reglamentario del sector
| frabajo, sobre la transicion para la implementacién del sistema de gestion de la
[ seguridad y salud en el trabajo.
" Decrelo 780 | 06/05/2016 Por medio del cual se expide el decreto Gnico reglamentario del sector salud y
proteccién social.

Decreto 1072 | 26/05/2015 Por medio del cual se expide el decreto tnico reglamentario del sector trabajo.

Decreto 1477 | 05/08/2014 Por el cual se expide |a tabla de enfermedades laborales. |

Decreto | 873 11/05/2001 Participaciones econdmicas de seguridad en el trabajo por parte de los trabajadores. |

Decreto 93 13/01/1998 Por el cual se adopta el plan nacional para la prevencién y atencién de desastres. |

| Resol. 171534 | 05/12/2006 Por la cual se establecen las directrices para que las entidades desarrollen y adopten |
| sistemas propios para la evaluacion del desempefio laboral de los empleados de |
| carrera y en periodo de prueba y se establece el sistema tipo.
|
. ["Resol 306 06/03/2006 Por la cual se adopta el contenido del formulario unico o planilla integrada de |
! | liquidacion de aportes
| |
Resol 415 21/07/2003 | Por el cual se actualiza el plan de formacién y capacitacion de los servidores publicos. |
"Resol 312 13/02/2019 Por la cual se establecen los estandares minimos del sistema de gestién de |
seguridad y salud en el trabajo para emplieadores y contratantes. |

Resol 2400 | 22/05/1979 Por la cual se establecen algunas disposiciones sobre vivienda, higienes y seguridad |
en los establecimientos de trabajo. |

| Resol | 8321 | 04/08/1983 Normas sobre proteccion y conservacion de la audicién de la salud y bienestar de las |
personas por causa de las produccién y emision de ruidos.

| | (N I | S i § _—

| Resol T 2013 06/06/1986 Por el cual se reglamenta la organizacién y funcionamiento de los comités de medina,

| | higiene y seguridad industrial en los lugares de trabajo.

| = i e :

| Resol | 627 07/04/2006 Se establecen los parametros principales para la medicién de ruido.

"Resol | 1409 | 23/07/2012 Reglamento de seguridad para proteccién contra caidas. |
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| Resol | 2646 | 17/07/2008 | Identificacién, evaluacién, prevencion, intervencion y monitoreo permanente de Ia
exposicion a factores de riesgo psicosocial.

Resol ' 2_\';¥-t1?_J.r 11072007 Tipo de evaluaciones medicas ocupacionales,

| Resol | 1918 | 05/06/2009 Regula la practica de examenes médicos ocupacionales.

, .

["Resol 11956 | 30/005/2008 | Restriccion del consumo de cigarrillo o de tabaco en el trabajo. o
Resol | 1075 | 24/03/1992 | Los empleadores publicos y privados incluiran dentro de las actividades del

subprograma de medicina preventiva, campafias especificas tendientes a fomentar
la prevencion y el control de la farmacodependencia, el alcoholismo y el tabaquismo
dirigidas a sus trabajadores.

| Resol 1401 | 14/05/2007 | Investigacion de accidentes e incidentes de trabajo.
[ Resof 156 | 27/01/2005 Adopcion de formatos de informe de accidente de trabajo y enfermedad laboral.
[Resol | 2844 | 16/08/2007 | Guias de atencion para dolor lumbar, desordenes musculo esqueléticos.
| Resol | 652 T30/04/2012 | Define Ia conformacion y funcionamiento del comité de convivencia laboral T
| |
| Resol | 1356 |l 18/07/2012 Periodicidad reuniones del comité plazo de implementacion de disposiciones'*|
| | contenidas.
" Circular Ext. | 100- | 16/01/2017 | Importancia de la concertacién y evaluacion de los acuerdos de gestion y adopcion |
001- de la guia metodolégica para la gestion del rendimiento de los gerentes publicos.
2017
Circular | 4 1701/06/2003 | Organizacién de las historias laborales. )
Circular |9 | 10/10/2011 | Instrucciones en materia de provisién transitoria de empleos de carrera a través de
[ | la figura de encargo y para el tramite de reclamaciones relacionadas
| Circular | 38 ]\ 09/07/2010 | Afectacién en los ambientes de trabajo y riesgos ocupacionales por el consumo de |
| alcohol, tabaco y drogas.
| Acuerdo | 6176 ! 25/01/2018 | Por el cual se sefialan los criterios legales y se establecen las directrices de la CNSC
| para la evaluacion del desempefio laboral de los empleados de carrera y en periodo
|
| de prueba.
Acuerdo | 2 L 01/07/2009 " Por el cual se implementan los mecanismos para inscribir en carrera administrativa |
| de manera extraordinaria a los servidores que cumplan los requisitos establecidos
para tal efecto en el acto legislativo 001 de 2008 y el procedimiento ante la comisién
| nacional del servicio civil.

3. OBJETIVOS

Fijar estrategicamente las metas a seguir para dirigir y adelantar la formulacion, implementacién,
desarrollo y evaluacion de los planes, programas, proyectos y/o estrategias institucionales de
Gestion del Talento Humano en términos constitucionales y legales, promoviendo el trabajo digno y
el fortalecimiento institucional.
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3.1. Objetivos Especificos

Implementar los lineamientos generados por la Direccion de Empleo Publico del
Departamento Administrativo de la Funcion Publica, en materia de Gestién del Talento
Humano.

Realizar el analisis de la planta de personal mediante un diagnéstico de las necesidades de
la entidad.

Determinar acciones a seguir y mecanismos para contar con el personal de planta requerido.
Definir la planta de personal necesaria para el desarrollo de las actividades y el éptimo
funcionamiento de la entidad.

Lievar a cabo las actividades para la incorporacion de la Planta de Personal en Carrera
Administrativa.

Identificar el nUmero de vacantes a proveer.

Definir los tipos de vacante a proveer y las formas de provisién de vacantes.

Apoyar el proceso de mejoramiento continuo de los servidores de la Agencia Logistica de las
Fuerzas Militares - ALFM, mediante la oferta de programas de capacitacién, interno y
externo, en las areas y temas relevantes para la entidad.

Fortalecer las competencias laborales, las responsabilidades individuales y las capacidades
institucionales para el mejor desempefio laboral y el logro de los resultados y objetivos
institucionales.

Promover el desarrollo integral de los servidores (as) de la Agencia Logistica de las Fuerzas
Militares - ALFM y el afianzamiento de los valores éticos institucionales.

integrar a los nuevos servidores a la cultura organizacional por medio de los procesos de
induccion contribuyendo a la consolidacion de la cultura organizacional.

Impulsar un modelo de fortalecimiento de la cultura institucional, para garantizar a la
ciudadania un servicio con calidad y calidez.

Propiciar la participacién de los(as) servidores(as) publicos(as) de la entidad en actividades
internas y externas que inciden en aspectos individuales, familiares y sociales dirigidas al
mejoramiento de la calidad de vida.

Motivar el desempefio laboral de los(as) servidores(as) publicos(as) a través de acciones de
reconocimiento de incentivos no pecuniarios.

Liderar el proceso de implementacién del Sistema de Seguridad y Salud en el trabajo en los
términos establecidos por la ley.

Velar por el cumplimiento de la legislacion aplicable a la organizacién en materia de
seguridad y salud en el trabajo.

Promover la identificacién continua de peligros, evaluacién y valoracion de riesgos y
determinacién de controles, con el objetivo de mitigar los impactos reales y potenciales en
situaciones generadoras de incidentes, accidentalidad y enfermedad laboral.

Fortalecer la gestion institucional en seguridad y salud en el trabajo, promoviendo la cultura
de autocuidado, a través del fomento de estilos de vida y entornos saludables.
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* Mejorar continuamente el sistema de gestion, asegurando el desarrollo de programas de
prevencion y promocion de la salud y gestién de riesgos prioritarios de seguridad y salud en
el trabajo que puedan afectar a servidores publicos, contratistas y visitantes.

e Generar alianzas estratégicas con instituciones o entidades aledafias a las sedes de la
entidad, con el fin de facilitar la prevencion y atencién de situaciones de emergencia.

e Asegurar la disponibilidad de recursos humanos, econémicos, fisicos y técnicos para
garantizar la eficiencia del sistema de seguridad y salud en el trabajo.

¢ Generar condiciones para promover y retener el Talento Humano.

e Tomar acciones que promuevan una cultura anticorrupcién en todos los niveles de la entidad.

4. ALCANCE

De acuerdo con las prioridades estratégicas de la entidad, definidas en el marco del
Direccionamiento Estratégico, el Plan Estratégico de Talento Humano aplica para todos los
servidores de la planta global (funcionarios en carrera administrativa, provisionalidad, Libre
nombramiento y remocién, personal en comisién y contratistas) de la Agencia Logistica de las
Fuerzas Militares — ALFM, beneficiandolos y favoreciéndolos en cada uno de los planes y programas
contenidos en este documento. El Plan de Gestion del Talento Humano identifica las necesidades
de personal, iniciando con la vinculacion y pasando por todas las etapas en la entidad hasta la
desvinculacion del servidor de cada una de las dependencias y regionales.

5. MATRIZ DE ACTIVIDADES

5.1. CARACTERISTICA DE LOS EMPLEOS

De acuerdo al decreto 1754 de 2017, la planta de personal de la Agencia Logistica de las Fuerzas
Militares — ALFM se encuentra distribuida de la siguiente forma:

EMPLEOS PLANTA DE PERSONAL

| NIVEL | L'BRiﬁ"‘c‘%%‘l‘guENm Annaaf{s%v 4 PROVISIONALIDAD TOTAL
| Directivo | 2 ' 0 0 21
Asesor [ 6 ) 0 ' 0 G
“Profesional ™ 12 T 130 |74 218 |
Técnico I 167 R I A
AeTetencial— | 427 S o 26 ' 1M 464 |
| Total ' 633 ] 289 | 162 | 1084 ‘

Fuente: Elaboracién Propia de la Direccién Administrativa y de Talento Humano.
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Al 2022, se encontraban provistos los siguientes empleos del total de cargos de la planta de
personal, de la siguiente manera:

EMPLEOS PROVISTOS
NIVEL TOTAL DE CARGOS CARGOS PROVISTOS CARGOS VACANTES
Directivo 25 21 4
Asesor 6 6 0
Profesional 231 '" 216 15
| Técnico 389 e = 12
| Asistencial - T a2 — T 464 28
| SRS W SO o . 8
| Total 1143 1084 59
o Fuente: Elaboracion Propia de Ia Direccion Administrativa y de Talento Humano.
VACANTES POR SEDE :
REGIONAL
OFICINA PRINCIPAL 29 ANTIOQUIA 0
CHOCO |
REGIONAL
REGIONAL CARIBE 1 BASIEICO 0 :
REGIONAL NORTE 4 e 0
REGIONAL
REGIONAL NORORIENTE 1 LLANOS 18
ORIENTALES
SRt cioalive 1 TOLMA {
GRANDE
REGIONAL
REGIONAL AMAZONIA 4 CENTRG 0
TOTAL VACANTES 58

Fuente: Elaboracién Propia de la Direccion Administrativa y de Talento Humano.

De los empleos provistos a 31 de diciembre de 2022, se relacionan el nimero de funcionarios por
género en cada nivel jerarquico de la entidad y su porcentaje respectivo:

EMPLEOS PLANTA DE PERSONAL
NIVEL o MUJERES % MUJERES HOMBRES % HOMBRES
Directivo 21 9 42.85 12 57.15
Asesor 6 4 "~ 66.66 2 3334
Profesional 216 138 63.88 78 312
[ Técnico 377 164 4350 213 56.50
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’ Asistencial 464 195 4202 l 269 57.93
"Total 1084 | 510 47.04 ‘ 574 i 52.96

Fuente: Elaboracién Propia de la Direccion Administrativa y de Talento Humano.

De acuerdo a lo anterior, se evidencia que el proceso de talento humano cuenta con informacién
detallada de los cargos de acuerdo al decreto 1754 de 2017, “por medio del cual se establece la
planta de personal de la Agencia Logistica de las Fuerzas Militares y se dictan otras disposiciones”,
igualmente se cuenta con un manual de funciones aprobado mediante resolucién 697 del 27 de julio
de 2018 “por la cual se adopta el manual especifico de funciones y competencias para los empleos
de la funcionarios publicos civiles y no uniformados de la Agencia Logistica de las Fuerzas Militares”
adicionada y modificada por la resolucién 1045 del 01 de noviembre de 2018.

5.2 AUTODIAGNOSTICO DE LA GESTION ESTRATEGICA DE TALENTO (GTEH)

Se realiz6 el diligenciamiento y evaluacién de la Matriz de Autodiagnéstico de Gestion Estratégica
de Talento Humano, donde evidenciamos una calificacién de 92,3 sobre un total de 100 puntos,
ubicandola en un nivel de madurez de consolidacion.

Con la calificacién obtenida por cada uno de los componentes, categorias y rutas que conforman la
matriz, es posible generar mejoras que ayuden al fortalecimiento y la estructuracion de la Gestion
Estratégica del Talento Humano.

Ruta para mejorar el entomo ﬁ5|co del trabajo para que todos se sientan a gusto s
en su puesto

RUTA DE LA FELICIDAD

Ruta para facmtar que Ias personas tengan el tiempo suficiente para tener una
uda equilibrada: trabajo, ocio, familia, estudio
La felicidad nos hace ;

ducti - Ruta para implementar incentivos basados en salario emocional
productivos

- Ruta para |mplementar una cultura del liderazgo, el trabajo en eqmpo Yy el
reconocimiento

Ruta para implementar una cultura de liderazgo preocupado por el b!enestar del
talento a pesar de que esta orientado al Iogro

RUTA DEL CRECIMIENTO |

Liderando talento
- Ruta para implementar un liderazgo basado en valores

RUTA DEL SERVICIO

- Ruta para implementar una cultura basada en el senicio

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

Al servicio de los
ciudadanos

RUTA DE LA CALIDAD

[.a cultura de hacer las
cosas bien
RUTA DEL
ANALISIS DE DATOS

Conociendo el talento
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POLITICA GESTION ESTRATEGICA DEL TALENTO HUMANO

Fuente: Autodiagnéstico Politica Gestién Estratégica del Talento Humano

5.3 DE LA ENCUESTA SOBRE AMBIENTE Y DESEMPENO INSTITUCIONAL NACIONAL -

EDI

A continuacién se presentan los aspectos mas relevantes y que apuntan al presente Plan, de la
ultima “Encuesta sobre Ambiente y Desempefio Institucional Nacional EDI 2022”, 1a cual es aplicada
por el Departamento Administrativo Nacional de Estadisticas DANE, dirigida a los Servidores
Publicos, en entidades del orden nacional, entre ellas la Agencia Logistica de las Fuerzas Militares,
cuyo objeto es indagar sobre la percepcidn en aspectos relacionados con el ambiente y el
desempefio, como una aproximacién para la medicion del desarrollo institucional del pais y

especificamente del sector defensa.

Variable %Sector | %Orden|  Area |
Defensa | Nacional
Nacional
Porcentaje de servidores(as) segun si consideran 71,8 % 77 % Experiencia
0 no que su trabajo en la entidad le permite . personal de
mantener un equilibrioc entre su vida personal, ! trabajo ,
' familiar y laboral por entidades. | i
' Porcentaje de servidores(as) con modalidad de 72 % 37,3 % Experiencia |
trabajo remoto durante los ultimos doce meses. personalde |
‘ I 1| trabajo |
Porcentaje de servidores(as) que estan de 94,8 % 93,8 % Gestién del ‘
acuerdo con recomendar su entidad como un buen | talento humano
|

\igar para trabajar.
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Porcentaje de servidores(as) que conocieron o 31,5% 33,4 % Rendicion de
participaron en alguna accién de rendicién de cuentas
cuentas realizada por su entidad en los Ultimos
doce meses.

. Fuente: Elaboracion Propia de la Direccion Administrativa y de Talento Humano.

5.4 RESULTADOS DE LA ENCUESTA MEDICION CLIMA ORGANIZACIONAL

Esta medicion se realizé a una muestra de la poblacion de 324 funcionarios con el propdsito de
monitorear permanentemente los cambios organizacionales, retroalimentar a cada proceso o area
frente a sus practicas y alineamiento con la estrategia de la organizacién. Su aplicacion fue llevada
a cabo de manera virtual, de acuerdo a instrumento disefiado por la caja de compensacién familiar
CAFAM, con la metodologia Likert, que es un conjunto de afirmaciones ante las cuales los
encuestados manifiestan su percepcion favorable o no favorable, la cual se llevé a cabo entre el 21
al 30 de noviembre de 2022, con un nivel de confianza del 97%.

Demslunes

 Aceptable % || Intervenir |
: [ Transformar

; Conocimiento da | oo | 1| ¢Tongo conocimiento da fos obetivos o pen estrtégied de a empresa? :
& estrggeg;a 81% CW ¢Los sistemas integrados da gestion ¢ olros mecaniemos me facilitan conocer las | g,
! 5 politicas, obistivos, misin, vision: y estos se encuentran actualizados?
P q 3 wg. | 3 ¢l direccionamiento estratégico facilita el funcionamiento de la empresa, ¥ 18 | weey
S| | propiacion g s k. |coodnacionenvelshess?
o i I
5 ; sstrategia ' | oo | ¢ gEiwaiaqmmmesﬁammadamniﬁsohﬁmmm?
S| | rconmionp | Valorss | gae | ™= | | oo ke s s oy fster s o
& conelque | camwm & | Pae. | & | jConozon y vive los valorss corporativos?.
cuentfael R e
8 | colaborador | eg. | 7 | e siento crgulioso de pertenecer & ln empresa?.
W ' == 7
s m [‘g . | 2. f ¢Cubndo me refiero 2 fa empresa, nonmalmenta jo hago de forma positiva?
8 \ corpnm;imsyia - 2 ) | pe | 3 | JTengo propbsitos importantes para relizar mé rabajo?. B
el E Cusdura Mz compaieros de equipo ¥ jefatura seconocen mi compromiso y responsabiidad | sgg
é ! ; " orgaﬁizacmai‘ | = S— - - : My ’g | wn 1“' tramp? - — — .' - ==
bl . o L #g. | 4 | sLa compafila iens salarios compatentes en relacion con 8l mercada? -
| | Compensacién
LU 2 g, | 42 | tLa empresa relibuye correctamente & los solaboratiores con buen desempefin? 55%
E i . g M - i
| ersg. | 18 | ¢ Esloy safisfeche con los baneficios que recibo? 62%
A | Beneficios 5% | 4 | {2 empresa se preocupa por inlentar dar maytres y mejores beneficios & sus
______ e . 7o | | cotaboradores? . .
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« | ¢L8 empresa me mantiene comunicado de las medidas de
Q aulociidado?.
g ;,“Im' m".”’: 1% 1 | ;Uso los elementos de protecsion de menera adecusda’?
E . | 4La empresa se preacupa por implementar todos los protocolos | -
iﬁ b la de bioseguridad?. i
z .| preocupacion de I : o L Farticipo en las aclividades propuestas por la empresa en
ul | empresa por idad A cuanto al tema de SGSST?
Autocuidado | 83%
S & i i = {Pongo en préctica todos los protocolos de bioseguridad
o b|  exigencias de 5 inlruidos por fa empresa?
= | salud y sequridad X
= | en el trabiajo-85T y » | 4Cuento con las hemamientss necesarias para desarolar mi
o elouidadodesu | o ioniae trabajo?
um" de trabajo | ¢Mis herramientas de trabajo se encueniran en buen estado y
P fibre de riesgos?
g - iLa empresa cuenta con contratos laborales de acuerds a las
o — o necesidades del cliente final o servicio ofrecido?.
% o nammpmw@m@npdﬁmdemmmm
S [ A . adecuados y fexibles?
o ¢ La mofivacitn y acompafiamiento para mejorar mi desemperio 67%
hace parte del esfilo de liderazgo de mi jefe inmediate?
Liderazgo 4%
5 | ¢L8s tareas y actividades del érea son asignadas 6%
equitativamente?
M
f:;gg: » | tMijefe inmediato se preocupa por desarrollar el drea en temas o
colaborador - et '
o, Desarrolio de 66%
sk Equipo
evﬂmm;ie o | ¢Pentrode las actividades del area se toma tiempo para realizar 2%
ﬁ!& reuniones de infegracion o intercambio de saberes?
o | {Mijefe inmediato me mantiene informado en temas imporiantes
de la empresa?
{omunicacion
+La comunicacion con mi jefe inmediato es respetuose, fuiday
s | me facilita el frabajo?
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' ) ¢La empresa logea aprovechar el talento ¥ las habilidades de los
g | X §%%
" Desarollo colaboradores?.
| individual | 5% - :
= ¢Mi perfil profesional ha mejorado & Wravés del programe de 84%
| | capacitacion y formacion corporativo?
¢Las capacitaciones a las que asisto, son Gtiles y las aplico en mi
Reconocer la R rabgo? 68%
impotanciade | Capacitacion | 63%
los programas de | ry | & iLas capacifaciones que ofrece Is empresa estén origntadas 2l 89%
formaciény | cumplimiento del propésito estratégico?
entrenamientoy i -~
suvalorenel | g b {Siento que en ests empresa puedo lograr mis objetivos 6%
desamoliodols | - | personales y aborales?
potencialidaddel | Empleabilidad | 70% (Mi hoja de vida actual es mas rica en competencas y|
colaborador #ng. | 3 | experiencias, comparada con el afio anterior {Con cerfificados | 2%
| | comprobables)? B N
Py, | % | La emprasa recontce v valors a los mejores talantos? %
: RBCQW&M s&% = T — —S— ————————————————————— s
iy 18 élLa evaluacion de desempefio genera resultados posiivos para | m
i vida laboral?.
| .| 35 | EN i quipo de rabejo contamos con un relacionamiento ammnico | ay
|7 | 7 | yagradable?
Erptia m - e
- | o | &Mis compafieros de trabajo consideran que tengo la facildad para | o 0
||| resolver conflictos y solucionar problemas? g
Busca evidenciar | || pug | | iL8 cpress ez ctidades para moivar  os colboradores 8| o
8l i trabajar en equipo?
relacionamiente Trabajp | 70% -
dentro los pares | Colzborative o
y & organizacion | e | # ¢ ES importante para mi equipo de trabajo apoyamos parg cumplir 08 | peee
sngensral. | relos del drea?. Eathis
I -l o ]
X ¢Dentro de la culbuwra organizacional se tiene en cuents & equilibrio
| . | * | famile-trabajo? 6%
imegracion | % |1 — B
| b | 1 | <P2r0CipO en las aclividades de bienestar laboral que mejoran mi
| || calidad de vida y bienestar? {#




-

PROCESO

DESARROLLO ORGANIZACIONAL Y GESTION INTEGRAL

TITULO ~diao GLEO.
\‘Y’g’ _\C/odlg’o..GNl |:(03024]\ Pagina 21 de 41 *,i_('_k
ssscaiommmes | PLAN ESTRATEGICO DE TALENTO | YOS 0. 20| 7agnas e 2l | i
R e HUMANO 2023 ~ |Fecha:| o1 | 12 | 20210 | TH=

identifica la
disposiciény
estrategias
adoptadas porla
| empresaparala
| gesfion del cambio

GESTION DEL CAMBIO

Fuente: ENCUESTA MEDICION CLIMA ORGANIZACIONAL - CAFAM

Disposicidn

para ¢l Cambio | 5551

iMis compafieros de frabajo me perciben como una persona |
abierta af cambio y a la innovacitn?

Esloy dispuesto a dar un poco més en momenios que e (B

® | nacesiten?
« | (EXisten espacios donde se generan ideas y propuestas 6%
innovadoras?
Innovacién en
la Compaia | 7
# | sLainnovacion hace parte de la cultura organizacional? 86%
o | E i equipo de trabajo se apoya 4 las personas que presentan §8%
nuevas ideas o provectos?
Adhesion a 66%
Cambio
& | ;La empresa cuenta con un programa de gestién de cambio? 4%

5.5 RESULTADOS MEDICION FORMULARIO UNICO REPORTE DE AVANCE DE LA
GESTION — FURAG

Para ia identificacion del autodiagndstico y de la linea base MIPG, asi como para la evaluacion de
la gestién, se desarrolla la medicién del Formulario Unico Reporte de Avances de la Gestion -
FURAG, bajo los lineamientos e instrumentos establecidos para ello. El FURAGII consolida en un
solo instrumento la evaluacion de todas las dimensiones del modelo, incluida la correspondiente a

la Gestién Estratégica de Talento Humano.

Por ello, a continuacién, se evidencian los resultados del autodiagnéstico 2021.

indice de Talento Humano.
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Gestion Esiratégica del Talento Humano

e Promedio Sector adminisirative I Puntzse consutado

RECOMENDACION

1 Verificar en la planta de personal que existan servidores de carrera que
puedan ocupar fos empleos en encargo o comisin de modo que se pueda
Hlevar a cabo la seleccion de un gerente piblico o de un empleo de libre
nombramiento y remocion. Desde ef sistema de control intemo efectuar su
verificacion.

580

2 Analizar que los resultados de la evaluacion de desempeio laboral y de los
acuerdos de gestibn sean coherentes con el cumplimiento de las metas de fa
entidad. Desde el sistema de control interno efectuar su verificanién,

3 Evaluar la totalidad de los acuerdos de gestion suscritos con los servidores
publicos del nival gerencial,

549 - 954

iR puve s

I _— .
LR eMASE

integridad

s Promedly sectar jstratvs BN Puntale conauliad -

- RECOMENDACION

1 Continuar trabajando para mantener los resultados alcanzados ¥ propender
por un meforamiento continuo.

984
e s

PAME B ATLY B

Fortalecimiento Organizacional y Simplificacion de Procesos

e Paopindio seiiys advimetative B Pustsje sonsuade 1 RECOMENDACION

1 Continuar trabajande para mantener los resultades alcanzados y propender
por un mejoramiento continug.

MAYNG DLNERE

FAMTE S EILUVS
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Sequimiento vy Evaluacion del Desempefio Institucional

e Proroedio sector ominisirative I Puntae connultado

1 Continuar trabajando para mantener los resultados alcanzados y propender
por un mejoramiento continuo.

minme putiae mEXma purtale
FETA BELIVE Far s Secutvg

Para lograr avanzar en el resultado obtenido, la Agencia Logistica de las Fuerzas Militares
desarrollara las estrategias que se presentan en los siguientes numerales.

5.6 INTEGRACION CON EL PLAN DE ACCION INSTITUCIONAL

En atencion al Decreto 612 de 2018 “por el cual se fijan directrices para la integracion de los planes
institucionales y estratégicos al Plan de Accidn por parte de las entidades del Estado”, en su articulo
1. Adicionar al capitulo 3 del titulo 22 de la parte 2 del libro 2 del decreto 1083 de 2015, Unico
Reglamentario del Sector de Funcién Publica, los siguientes articulos:"2.2.22.3.14. Integracion de
los planes institucionales y estratégicos al Plan de Accién. Las entidades del Estado, de acuerdo
con el ambito de aplicacion del Modelo Integrado de Planeacion y Gestion, al Plan de Accién de que
trata el articulo 74 de la ley 1474 de 2011, deberan integrar los planes institucionales y
estratégicos...”. De acuerdo a mesas de trabajo adelantas se logré realizar el Plan Estratégico de
Talento Humano al Plan de Accion de la vigencia 2023; mediante las actividades formuladas en los
anexos del presente plan.

5.7 DESARROLLO DEL PLAN ESTRATEGICO DEL TALENTO HUMANO

El plan estratégico de Talento Humano de la Agencia Logistica — ALFM, estd encaminado a la
implementacion de acciones para fortalecer aspectos relevantes y que obtuvieron una baja
calificacion en las mediciones realizadas tanto en la Matriz de Autodiagnostico del Modelo Integrado
de Planeacion y Gestion como de los Planes implementados durante la vigencia 2022 y herramientas
de medicién aplicadas.

Se espera que una vez culminada la vigencia 2023, se logre evidenciar un avance significativo en
cada uno de los aspectos que son objeto de medicién en la Gestién Estratégica del Talento Humano,
teniendo en cuenta el nuevo personal de carrera administrativa que se ha vinculado a la entidad.
Para ello es indispensable la intervencion de las variables que obtuvieron calificacion deficiente, asi
como el mantenimiento de las variables que obtuvieron una calificacion alta, lo anterior se realiza
dentro de estrategias aplicadas a cada uno de los procedimientos de la Gestion de Talento Humano.
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5.7.1 ESTRATEGIAS PARA LA VINCULACION DE PERSONAL

Para la vigencia 2023, se debe tener en cuenta que mediante el acuerdo No. CNSC -
20181000002636 del 19 de julio de 2018, y modificado por el acuerdo No. 2019 “por el cual se
establecen las reglas del primer concurso abierto de méritos para proveer de manera definitiva los
empleos vacantes de la planta de personal perteneciente al Sistema Especial de Carrera
Administrativa de la Agencia Logistica de las Fuerzas Militares”, se prevé adelantar las siguientes
etapas:

e En espera que Comisién Nacional del Servicio Civil — CNSC, autorice el uso de listas a
segundos y terceros elegibles, en las listas que aun lo permiten.

e En espera que Ejercito Nacional realice los estudios de seguridad a segundos y terceros
elegibles, de acuerdo a autorizacion de la CNSC.

e En espera de Examen Médico de ingreso a segundos y terceros elegibles, de acuerdo a
autorizacion de la CNSC.

. RESUMEN EMPLEOS POR NIVEL JERARQUICO din
NIVEL CANTIDAD DE EMPLEOS CANTIDAD DE VACANTES
" Profesional 231 15
Técnico 8@ | 12
Asistenciél. R 492 D o T_ |
|_ Total 12 | s ]

Fuente: Elaboracién Propia de la Direccién Administrativa y de Talento Humano.

Para la vigencia 2023, se proceder a proveer las vacantes que se requieran para el funcionamiento
de la ALFM, de manera transitoria, mediante encargo o nombramiento provisional, en tanto se logre
surtir todos los procedimientos del concurso de Carrera Administrativa para los cargos que atn io
ameritan.

6.7.2 ESTRATEGIA PARA PLAN DE VACANTES

El Plan Anual de Vacantes tiene como propésito estructurar y actualizar la informacion de los cargos
vacantes de la Agencia Logistica de las Fuerzas Militares - ALFM con el fin de establecer directrices
y programar su provisién.

El objetivo del plan es identificar las necesidades del talento humano requerido por la ALFM, con
relacion a la planta de personal vigente, facilitando el proceso de la provision de los empleos que se
encuentran en vacancia temporal y definitiva en la planta de personal.

Por lo cual la metodologia para la provisién de cargos tanto en empleos permanentes como de
caracter temporal se describe a continuacion:
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5.7.3 PROVISION DE EMPLEOS PERMANENTES

e Empleos de Libre Nombramiento y Remocion

Seran provistos por nombramiento ordinario previa verificacion del cumplimiento de los requisitos
exigidos para el desempefio de los empleos.

e Empleos de Carrera Administrativa

Actualmente la entidad se encuentra finalizando el proceso de nombramiento de los elegibles. En la
medida en que se reciba autorizacion del uso de las listas de elegibles por parte de la CNSC se
proveeran los empleos en vacancia definitiva que fueron ofertados en la Convocatoria 624.

Los empleos en vacancia definitiva se proveeran de la siguiente manera:
e Encargo

De acuerdo con la definicion de vacantes a proveer, aprobada por la Agencia Logistica
de las Fuerzas Militares, la Direccién Administrativa y de Talento Humano adelantara el
proceso de provisiéon transitoria mediante el derecho preferencial a encargo, de
conformidad con el articulo 24 de la Ley 909 de 2004, modificado por el articulo 1 de la
Ley 1960 de 2019, las Instrucciones para la provisién transitoria de empleos mediante el
derecho preferencial a encargo sera debidamente publicadas en la pagina de la Entidad
y e informadas por memorando interno.

¢ Nombramiento en Provisionalidad

Si adelantado el proceso para la provisién transitoria de empleos de carrera
administrativa mediante el derecho preferencial a encargo, no se logra cubrir todas las
vacantes, continua el Procedimiento vinculacion a la planta de personal, de conformidad
con lo establecido en el articulo 25 de la ley 909 de 2004 y el articulo 2.2.5.3.1 del Decreto
648 de 2017.

Actualmente la entidad se encuentra en proceso de nombramiento de los elegibles en
periodo de prueba. En la medida en que se reciba autorizacién del uso de las listas de
elegibles por parte de la CNSC se proveeran los empleos en vacancia definitiva que
fueron ofertados en la Convocatoria 624.

¢ Provision de Empleos de Carrera Administrativa

Asi las cosas, siempre que un empleo de una planta temporal quede en vacancia definitiva, la
Entidad debera para su provision, dar estricto cumplimiento al siguiente orden:

e Lista de Elegibles

Listas de Elegibles vigentes que administre la Comisiéon Nacional del Servicio Civil, previa
autorizacién otorgada por ésta, cuya solicitud se tramitara siempre que redna los
requisitos previstos en el articulo 19 de la Ley 909 de 2004.
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» Encargos

Ante la ausencia de lista de elegibles declarada por la CNSC, la entidad debera dar
prioridad a la seleccion de personas que se encuentren en carrera administrativa,
cumplan los requisitos para el empleo y trabajen en la misma entidad.

e Convocatoria Plblica

De no existir servidores de carrera, debera seleccionar a quien lo desempefiara
garantizando la libre concurrencia en el proceso a través de la publicacion de una
convocatoria para la provision del empleo temporal en la pagina Web de la entidad con
suficiente anticipacion. Tal procedimiento debe tener en cuenta los factores objetivos
sefialados en la Sentencia C 288 de 2014.

5.7.4 ESTRATEGIA PARA PLAN DE BIENESTAR Y ESTIMULOS

Desde el Plan de Bienestar, Estimulos e Incentivos para la vigencia 2023, se desarrollaran
actividades que contribuyan al fortalecimiento del clima organizacional, que facilite el avance de los
objetivos y valores de la Entidad, en el cual se incluya a todos los niveles de la organizacion y se
integre como factor de gran importancia a las familias de los funcionarios.

Es asi, como las actividades que hacen parte del Plan apuntan a las cinco (5) rutas de creacion de
valor definidas por MIPG, cuatro (4) areas de intervencion por necesidades de la Entidad y tres (3)
ejes tematicos de la Encuesta de Clima Organizacional.

S o ' i 3 'EJES TEMATICOS CLIMA
RUTAS DE CREACION DE VALOR AREAS DE NECESIDADES ORGANIZACIONAL
l 1. Ruta de la Felicidad. 1. Cultural y Deportivo. 1. Eje Estratégico.
2. Ruta del Crecimiento. 2. Extension a la Familia. 2. Eje Procesos.
‘ 3.  Ruta de la Calidad. 3. Espiritual. 3. Eje Capital Humano.
| 4. Ruta del Analisis de Datos. 4. Calidad de Vida Laboral.
' 5. Ruta del Servicio.

Para dar cumplimiento se adelantaran alianzas con entidades como la Caja de Compensacion
Familiar y ofras entidades, ademas se adelantaran procesos contractuales necesarios, de
conformidad a los recursos asignados en el rubro de bienestar para la vigencia 2023.

NS ACTIVIDADES DE BIENESTAR
1 - Cumpleafios
I 2 . Dia de la Mujéf -
3 | Dia del Hombre )
L4 o Dia de la Madre -

5 Dia del Padre
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6 Tardes Deportivas
7 Familias unidad ALFM
8 Dia del Nifio (Mes Octubre)
9 Navidad Infantil |
10 Actvidad espintual |
T Dia del Servidor Pblico —
f _1 é_“ - - - _Aniver;ario. KLFM .
13|  Taller Prepensionados
4| ~ Novenade Aguinaldos
15 Actividades de Promocion y Prevencion — Pg_g_rama de Entorno Laboral Saludable ]

: i
"Fuente: Elaboracién Propia de la Direccion Administrativa y de Talento Humano. '

5.7.5 ESTRATEGIA PLAN DE TRABAJO DE SEGURIDAD Y SALUD EN EL TRABAJO

Con el fin de dar cumplimiento a la normativa legal vigente en materia de Seguridad y Salud en el
trabajo y velas por la integridad fisica y mental de todos los funcionarios, se crea el Plan de Trabajo
SST para la vigencia 2023. Para el logro de este propésito se plantean actividades en cuatro niveles
del Sistema de Gestidn (planear, hacer, verificar, actuar) con el fin de abordar las necesidades de la
entidad.

Se cuenta con los programas de:

e Psicosocial.
¢ Desordenes Musculo Esqueléticos DME.
e Cardiovasculares.

Efectuando de manera sistémica y permanente la vigilancia de la salud de funcionarios, dados los
riesgos a los cuales son expuestos. Estableciendo a nivel nacional la formulaciéon de estos
programas con responsabilidades y en compafia de la Administradora de Riesgos Laborales.

Para la vigencia 2023, se realizara la semana de la Seguridad y Salud en el Trabajo en su version
XV, el cual es un espacio en el que, mediante diferentes actividades ludicas, culturales, formacion,
esparcimiento, deportivas, etc., los funcionarios se instruyen sobre la importancia del cuidado de la
salud propia y de sus companfieros y familias, de la identificacion y prevencion de los riesgos a los
cuales estan expuestos, ademas de otros cuidados en materia ambiental.

Con el fin de verificar la implementacién del Plan de Trabajo de Seguridad y Salud en Trabajo, se
realizara el seguimiento y cumplimiento a nivel nacional de la herramienta Suite Visiébn Empresarial,
donde en conjunto con los lideres SST de cada regional se realizara la implementacion de:




PROCESO
DESARROLLO ORGANIZACIONAL Y GESTION INTEGRAL

\\\\ ;_;.« TITULO Codigo: GI-FO-24
sesuc mmmems | PLAN ESTRATEGICO DE TALENTO | Version: No. 00 | Pagina 28 de 41
T M HUMANO 2023 Fecha: | 01 | 12 2021

e Plan de Trabajo SST 2023.
e Plan de Trabajo Ambiental 2023.
e Plan Estratégico de Seguridad Vial 2023.

La ALFM se encuentra en cumplimiento del manejo del COVID 19, de acuerdo a las oleadas de
contagio que se presentan, para lo cual el Grupo de Seguridad y Salud en el trabajo con ayuda del
grupo de comunicaciones y la ARL, realizan camparias visuales y de informacion de medidas

preventivas de cuidados, higienes, uso de elementos de proteccién personal, cuidados y
desinfeccion.

De igual manera, se realizan jornadas de limpieza y desinfeccion de las instalaciones para mantener
ambientes limpios.

5.7.6 ESTRATEGIAS PLAN DE INCENTIVOS

Para la ALFM, los funcionarios que integran cada una de las dependencias de la Oficina Principal y
las Regionales, cumple un rol importante y trascendental para la entidad, por lo cual se considera
importantisimo mantener la motivacién del funcionario, quien a su vez mostrara mas compromiso a
su cargo y misién de la entidad.

El proposito general del Programa de Incentivos es efectuar reconocimientos a los funcionarios que
se destaquen por su labor en los diferentes niveles jerarquicos de la organizacion.

Para la vigencia 2023 se tienen contempladas actividades de reconocimiento dentro del programa
de Incentivos con el fin se genere en el funcionario sentido de pertenencia y empefio de hacer cada
dia mejor su trabajo, impactando positivamente el clima organizacional y el sentido de identidad.
Dichas actividades se resumen de la siguiente manera:

" "N?-?_'J ' . a7 . INCENTNDE
1 Incentivo para funcionario fin de afio
L2 4' incentivo Mejor Funcionario del Afio y Medalla al Merito )
3 | Incentivo funcionario de los comedores de tropa
I 4 ~Incentivo Felicitacién por Orden Semanal 1
5 | N "~ Incentivo uso de la Bicicleta S
6 | o Incentivo Servicio al Ciudadano -
S . ~Incentivo Mejor Equipo del Trabajo ]
[ 8 ) ~Incentivo Dia del Cumpleafios —
i 9 | - ~ Condecoraciones -
[ 10 i - Permisos Remunerados -

| |
————— S

L —_— . — - -
Fuente: Elaboracion Propia de la Direccién Administrativa y de Talento Humano.
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5.7.8 ESTRATEGIA PLAN INSTITUCIONAL DE CAPACITACION

Para la vigencia 2023, dentro del Plan Institucional de Capacitacién (PIC) se tienen proyectadas
actividades con el fin de incrementar conocimientos, habilidades competencias y destrezas del
personal, por lo que se programan capacitaciones de actualizacién con personal interno y entidades
externas relacionadas con los procesos, el mayor propésito para esta vigencia es continuar con el
fortalecimiento de los proyectos de aprendizaje en equipo dentro del PIC.

Se efectuara actividades de induccién a través de la intranet por el médulo cursos o de manera
presencial, para los funcionarios que ingresan a la entidad, de igual forma, desde el area en que se
desempefia el funcionario se realiza induccién en puesto de trabajo, evidenciando en el formato
establecido para tal fin.

Finalmente se continuara con la reinduccion para todos los funcionarios, a fin de actualizar y
reorientar la integracion del servidor a la cultura organizacional, en relacién con los cambios
producidos al interior de la Entidad.

Adicionalmente, el plan de capacitacién resulta de las necesidades enviadas por las dependencias
y regionales a finales del afio 2022, como también de la encuesta sobre clima organizacional
efectuado por la Caja de Compensacion Cafam

Gestion de Conocimiento - Innovacion
Sistema de Gestion de la Seguridad y Salud en el Trabajo
Plan Estratégico de Seguridad Vial

SECOP |l (Gestion de Procesos Contractuales — Supsrvisién
de Contratos)

ORFEO - TRD
Contabilidad y Finanzas
Norma ISO 8601-2015
BPM
Servicio al Ciudadano -Lenguaje Claro

Comunicacion y Trabajo en Equipo — Competencias del
Gerente Plblico.

Induceién y Reinduccion

MIPG
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X Teletrabajo
X SAP —BiHF Nacién
X Condiciones y el medio ambiente de un lugar de trabajo
| x Axiologfa - Cédigo Integridad - Conflicto de Intereses
e X Derechos Humanos — Etica en lo Personal y Laboral
. X Enfoque diferencial en el servicio a la ciudadania
X Sistema de Gestion Ambiental
X Inglés - Programa de Bilingtiismo

Fuete: Elaboracion Proidla Direccion Administrativa y de Talento Humano.

5.7.9 ESTRATEGIA EVALUACION DEL DESEMPENO

La evaluacion de desempefio para los funcionarios de la ALFM se realiza de acuerdo a la Resolucién
1282 del 30 de junio de 2022, de acuerdo a los compromisos y evidencias acordados entre el
evaluado y el evaluador o Comisién evaluadora, de acuerdo a las funciones y competencias
asociadas al cargo de cada servidor publico. Los Directivos de la entidad son evaluados por medio
de acuerdos de gestién.

De acuerdo al resultado de la calificacion de desempefio laboral cuando no se encuentre en periodo
de prueba, segun la normativa interna, en la vigencia 2023, a cada servidor cuando sea necesario
se le realizara plan de mejoramiento individual, el cual estara orientado a fortalecer los aspectos en
los cuales se obtuvo menor calificacion, ademas de estar alineados con las metas de la organizacion.
Asi mismo, las calificaciones en calidad deficiente, seran de exhaustiva revisién documental, donde
se evidencien los soportes que justifiquen su calificacion, por el incumplimiento de los objetivos.

Teniendo en cuenta el ingreso de personal nuevo en la ALFM, todas las evaluaciones de desempefio
laboral y planes de mejoramiento individual que se lleven a cabo en la vigencia 2023, seran
evaluados con el fin de proyectar el Plan de Capacitacion para la vigencia 2024.

5.7.10 ESTRATEGIA NOMINA

Durante la vigencia 2023 se velara por el cumplimiento en el cronograma de némina establecido
mensualmente con el fin de evitar afectaciones a las demas dependencias que hacen parte de este
proceso y posibles multas por entes de control, cuando no se realiza el pago oportunamente.

Al respecto se hara analisis de las novedades presentadas durante este proceso y se realizaran
mesas de trabajo mensuales con la consultoria de mantenimiento de la plataforma para lograr
soluciones duraderas y definitivas.

Durante la vigencia 2018 — 2019, se entregd el proceso de némina a cada una de las sedes
regionales, se realiza mensualmente acompafiamiento y solucién a novedades presentadas.
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Se continta revisiones de los pagos de incapacidades en las paginas web de las entidades
promotoras de salud o mensualmente solicitando con oficios los reportes de estos pagos y se
concilia periédicamente con la Direccién Financiera, la generacion de las cuentas por cobrar y cruces
de pagos realizados.

5.7.11 ESTRATEGIA CERTIFICACIONES LABORALES

Para la vigencia 2023, se continuara expidiendo las certificaciones de los funcionarios quienes
solicitan a través del modulo de “Solicitud de Certificaciones Laborales” que se habilité desde el afio
2020 en la Intranet de mesa de ayuda, con el fin de tener mayor control de los tiempos en los cuales
son resueltos los requerimientos y brindar un mejor servicio al usuario.

Por otro lado, se continuara con la elaboracion de las certificaciones para bono pensional a través
del aplicativo CETIL, como herramienta del MHCP, que agiliza la expedicién de certificaciones de
historia laboral para el reconocimiento de derechos pensionales de los afiliados al Sistema General
de Pensiones, a través de certificaciones electrénicas.

5.7.12 ESTRATEGIA PARA ARCHIVO DEL HISTORIAS LABORALES

El archivo de historias laborales de la ALFM se encuentra centralizado en la oficina principal, por lo
que desde alli se tiene la responsabilidad de velar porque estos se encuentren debidamente
actualizados y organizados de acuerdo a lo estipulado por el archivo general de la nacional.

Desde la vigencia 2018, se viene trabajando permanentemente en la actualizacién de archivo y se
han logrado avances significativos en la gestion. Para la vigencia 2023, se continuara con la
actualizacion del archivo.

5.7.13 ESTRATEGIAS PARA SITUACIONES ADMINISTRATIVAS DE PERSONAL

Con respecto a los movimientos de personal, tales como ingresos, traslados, retiros de personal, se
realizan los actos administrativos correspondientes y estos a su vez se comunicaran oportunamente
al interesado, se llevara estricto control del diligenciamiento de los formatos de notificacion.

Se encuentra el Plan de Vacaciones para la vigencia 2023, con la premisa que cada dependencia
debera realizar una distribucion adecuada durante todo el afio, velando porque no se afecten las
actividades y se dé continuidad al servicio.

5.7.14 ESTRATEGIA PARA DESVINCULACION DE PERSONAL

Desde el Grupo Administrativo y Desarrollo de Talento Humano, se llevara el analisis respectivo de
la aplicacién de la encuesta de Retiro, que se diligencia al momento de la desvinculacién de los
funcionarios, con el fin de dar una valoracidn del indice de rotacién actual indagando las razones de
retiro del personal y generar acciones.
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Desde el grupo de Administracion y Desarrollo del Talento Humano se desarrollaran charlas sobre
actividades en tiempos de retiro por pension

5.7.15 ESTRATEGIA CONTRA LA CORRUPCION

La ALFM, en su compromiso contra la corrupcion, plantea actividades de prevencién para los
funcionarios, las cuales son realizadas desde la jefatura de Control Interno Disciplinario de la
Entidad.

Durante la presente vigencia se realizaran boletines informativos los cuales seran socializados a
funcionarios de todos los niveles jerarquicos de la institucién con el fin de prevenir se incurra en
actos de corrupcion.

Ademas, se realizaran charlas informativas con el fin de resolver dudas, y de comprometer a todos
los funcionarios en la lucha contra la corrupcion.

Se continuarad con el diligenciamiento del compromiso anticorrupcion a los nuevos ingresos de
personal, se interiorizara la Guia de Conflicto de Intereses establecida para la entidad y sera
ejecutado cronograma de apropiacion del Codigo de Integridad a través de la inclusion de principios
de accion particulares sobre los cinco (5) valores que representan el actuar de los funcionarios.

5.7.16 ESTRATEGIA GESTION DE CAMBIO

La ALFM, con el fin de gestionar la profesionalizacién de los funcionarios en carrera administrativa,
participo en la convocatoria del Sector Defensa que realiza la Comision Nacional del Servicio Civil —
Convocatoria No. 624.

Por lo anterior, para la vigencia 2023 se desarrollaran estrategias para los funcionarios de la entidad
con el fin de gestionar el impacto que tendra en el funcionamiento el ingreso del personal nuevo
durante la vigencia 2022 y 2023, en la oficina principal y regionales de la ALFM, para garantizar su
cumplimiento y medicién en el PIC, se estableci6 una actividad denominada Desvinculacién Asistida.

6. SEGUIMIENTO

Desde la Direccién Administrativa y de talento Humano, se efectuara seguimiento a las estrategias

establecidas en el presente y a través de la Suite Vision realizando informe de cumplimiento al
finalizar la vigencia.

7. ANALISIS Y MEDICION
De acuerdo al estudio realizado en el presenta Plan y de las estrategias planteadas se crea el Plan

Estratégico Institucional para la presente vigencia, al cual se le realizara analisis y medicion con los
siguientes indicadores.




}PROCESO

DESARROLLO ORGANIZACIONAL Y GESTION INTEGRAL

“— — | TITULO [ codigo: GI-FO-24 ] . |
\‘-‘\f——/ :;—-" -__'g’ _T‘ _ ) agi 33de 41 &
| ¥ | PLAN ESTRATEGICO DE TALENTO | Version: No.00 | Pégina 33de 41 |
| TrEmmhe HUMANO 2023 |Fecha:| 01 [ 12 | 2021 | TF=
jeti i res Asociados
Objetivo Estrategia Meta PEC 2019 - 2022 | 'mdicadores Asocia

Estratégico

Fortalecer la
Cultura

| Organizacional
y el Desarrollo
del Talento
Humano

Fuente: Elaboracion Propia de la Direccion Administrativa y de Talento Humano.

Incorporarla
planta de personal
en Carrera
Administrativa

a la Meta

“Incorporar el 100% de los
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