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1. GENERALIDADES

En el marco del Modelo Integrado de Planeacion y Gestion - MIPG, |la gestion estratégica del
talento humano constituye un eje fundamental para [a generacién de valor publico, en tanto
orienta el desarrollo de las capacidades institucionales necesarias para garantizar la
prestacion oportuna, eficaz y con calidad de los bienes y servicios a carge del Estado, en
concordancia con las necesidades y expectativas de la ciudadania y fos grupos de valor.

La Administracién Publica enfrenta de manera permanente retos ascciados a la
transformacién institucional, los avances tecnolégicos y los cambios sociales, politicos y
economicos, los cuales demandan servidores publicos con competencias técnicas,
comportamentales y éticas acordes con los desafios del entorno. En este contexto, la gestion
del talento humano se orienta a |la planeacién, provisién, desarrollo, bienestar y retencion de
servidores pUblicos idoneos, mediante la implementacion de politicas, planes y estrategias
que fortalecen el ciclo de vida del servidor publico y promueven su desempefio por
resultados.

En concordancia con el Plan Nacional de Desarrollo 2022-2026 “"Colombia, potencia mundial
de la vida”, y alineado con el Objetivo Estratégico No. 2 del periodo 2023-2026 "Consolidar
Equipo ALFM” y la Estrategia 2.1. “Potenciar el bienestar y las capacidades de los
servidores”, el Plan Estratégico de Talento Humano — PETH para [a vigencia 2026 se orienta
al fortalecimiento de las competencias, capacidades, conocimientos y habilidades de los
servidores publicos, asi como al mejoramiento de su calidad de vida laboral, con el fin de
incrementar los niveles de compromise, productividad y desempefio institucional, en
coherencia con el enfoque de gestion por resultados del MIPG.

El PETH se articula de manera transversal con las siete dimensiones del MIPG, y fortalece
especialmente la Dimension de Talento Humano, en coherencia con la Politica de Integridad,
la cual promueve el ejercicio ético del servicio publico, fa apropiacion de valores
institucionales y el cumplimiento de los principios de la funcién publica. En este sentido, el
Plan incorpora acciones orientadas al fortalecimiento de la cultura organizacional, la
integridad, la transparencia y la confianza ciudadana, mediante estrategias pedagogicas,
cornunicativas y de gestion del cambio.

La Ley 2294 de 2023, por la cual se expide el Plan Nacional de Desarrollo 2022-2026,
establece que la transformacién institucional y cultural del Estado requiere una gestion
estratégica del talento humano que garantice la seleccién por mérito, el desarroilo de
competencias laborales y el fortalecimiento de comportamientos orientados al logro de
resultados verificables y medibles. En este marco, el talento humano se reconoce como el
componente articulador del MIPG, en tanto permite materializar las politicas publicas vy
asegurar el cumplimiento de los fines del Estado.
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La gestion del empleo publico en Colombia se fundamenta en criterios de mérito, igualdad,

transparencia y eficiencia, promoviendo el desarrollo integral de los servidores publicos, la

formacién de liderazgos y la consolidacion de una cultura organizacional basada en valores,

integridad y vocacion de servicio, elementos esenciales para la generacién de valor publico.

El Plan Estratégico de Talento Humano contempla acciones orientadas al mejoramiento de
las condiciones laborales y del ambiente de trabajo, con el fin de prevenir riesgos laborales,
promover el avtocuidado y fortalecer la seguridad y salud en el trabajo, contribuyendo al
bienestar integral de los servidores publicos y al equilibrio entre la vida laboral, personal y
familiar, en concordancia con las politicas de bienestar del sector publico.

En materia de formacion y capacitacién, el PETH se desarrolla a través del Plan Institucional
de Capacitacién - PIC, alineado con el Plan Nacional de Formacién y Capacitacion 2023-
2030, estructurado en los siguientes ejes tematicos:

s« Paz Total, Memoria v Derechos Humanos.
» Territorio, Vida y Ambiente,

» Mujeres, Inclusidn y Diversidad,

+ Probidad y Etica en lo Piblico.

» Identidad de lo Publico.

+ Habilidades y Competencias.

Desde el componente de bienestar, el PETH incorpora el Plan de Bienestar e Incentivos de la
entidad para la vigencia 2026, en concordancia con el Programa Nacional de Bienestar
2023-2026 expedido por el Departamento Administrativo de la Funcién Publica, el cual
define los ejes de intervencion: equilibrio psicosocial, salud mental, diversidad e inclusién,
transformacion digital e identidad y vocacién por el servicio publico.

En consecuencia, el Plan Estratégico de Talento Humano se estructura en cuatro (4)
componentes, que articulan quince (15) estrategias, a saber:

¢ Plan de Previsidon de Talento Humano.

e Plan Institucional de Capacitacién - PIC.

e Plan de Bienestar e Incentivos.

« Plan del Sisterma de Gestion de Seguridad y Salud en el Trabajo.

El PETH hace parte integral del Proceso de Gestion del Talento Humano y es liderado por la
Direccion Administrativa y de Talento Humano - Grupo de Administracion y Desarrollo del
Talento Humano. Su farmulacién responde a la identificacién de necesidades institucionales,
de los servidores ptiblicos y al cumplimiento del marco normativo vigente, definiendo
acciones para el desarrollo del ciclo de vida del servidor publico, comprendido por las etapas
de ingreso, desarrollo y retiro.
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1.1. Comunicacion

La divulgacion y socializacién del Plan Estratégico de Talento Humano y de sus componentes
se realizara a través de los canales oficiales de comunicacion institucional, garantizando su
publicacion, actualizacién y disponibilidad permanente en la Intranet institucional, en el
espacio dispuesto para el Procesc de Gestion del Talento Humano, en cumplimiento de los
principios de transparencia y acceso a la informacion pubiica.

Tabla 1.
Normatividad

NORMA
Ley 909 de 2004

Ley 1064 de 2006

Ley 1221 de 2008

Ley 1811 de 2016

Ley 1857 del 2017

Ley 2294 del 19
de mayo de 2023

2. REFERENCIA NORMATIVA

TEMA
Por la cual se expiden normas que regulan el empleo publico, la carrera
administrativa, gerencia publica y se dictan otras disposiciones.
Por la cual se dictan normas para el apoyo y fortalecimiento de la
educacién para el trabajo y el desarrolio humano establecida como
educacién no formalen la Ley General de Educacion.

Por la cual se establecen normas para promover y regular el Teletrabajo y
se dictan otras disposiciones.

Por el cual se otorga incentivos para promover el uso de la bicicleta en el
territorio nacional

Por la cual se modifica la Ley 1361 de 2009 (Por media de la cual secrea la
Ley de Proteccidn Integral a la Familia), para adicionar y complementar las
medidas de proteccion de la Familia,

“Por la cual se expide el Plan Nacional de Desarrollo 2022-2026 Colombia,
potencia mundial de la vida”

Decreto Ley 1567 Por el cual se crean el sistema nacional de capacitacion y el sistema de

de 1998 estimulos para los empleados del Estado.

Decreto Ley 091 Por el cual se regula el Sistema Especial de Carrera del Sector Defensa y

de 2007 se dictan unas disposiciones en materia de administracidn de personal”.

Decreto 1072 de Por medio del cual se expide el Decreto Unico Reglamentario del Sector

2015 Trabajo (establece el Plan de Seguridad y Salud en el Trabajo).

Decreto 1083 de Decreto Unico Reglamentario del Sector de la Funcidén Publica. Articulo

2015 22.10.1 al 22.10.17 Referente a los programas de estimulos.

Decreto 1499 de Por el cual se modifica el Decreto 1083 del 2015 Decreto Unico

2017 Reglamentaric del Sector de la Funcion Puablica, en lo relacionado con el
sistema de gestion establecido en el Articulo 133 de la Ley 1753 del 2015.

Decrete 2011 de En lo relacionado con el porcentaje de vinculacién laboral de personas con

2017 discapacidad en el sector plbiico.

Decreto 612 de Por el cual se fijan directrices para la integracién de los pianes

2018 institucionales y estratégicos al Plan de Accion. :

Decreto 815 de Por el cual se modifica el Decreto 1083 de 2015, Unico Reglamentario del

2018 Sector de Funciéon Publica, en lo relacionado con las competencias laborales

generales para los empleos publicos de los distintos niveles jerarquicos.
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Decreto 2365 de Por el cual se adiciona el Capitulo 5 al Titulo 1 de la parte 2 del libro 2 del
2019 Decreto 1083 de 2015, Reglamentario Unico del Sector de Funcién Publica,
enlo relacionado con el ingreso de los jévenes al servicio ptblico.
Decreto 455 de Por el cual se adiciona el Capitulo 3 al Titulo 12 de |a Parte 2 del Libro 2 del
2020 Decreto 1083 de 2015, Reglamentario Unico del Sector de Funcién Publica,
en lo relacicnado con la paridad en los empleos de nivel directivo.
Resolucién 2423 Emitida por el Ministerio de Salud y Protecciéon Social, con el cual
de 2018 establecen los pardmetros técnicos para la operacién de la estrategia Salas
amigasde [a familia lactante del entorno laboral
Resolucién 0667 Por medio de la cual se adopta el catdlogo de competencias funcicnales
de 2018 para las areas o procesos transversales de las entidades pUblicas
Resolucion 0312 Por ia cual se define los Estandares Minimos del Sistema de Gestién de la
de 2019 Seguridad y Salud en el Trabajo SG-SST”.
Plan Nacional de Departamento Administrativo de la Funcion Pdblica (DAFP),
Formacion y
Capacitacion
2023-2030

Programa Nacional Departamento Administrativo de la Funcion Pablica (DAFP).
de Bienestar 2023-

2026.
Guia de Gestiébn Departamento Administrative de la Funcion Plblica (DAFP).
Estratégica del

Talento Humano de
Funcion Piblica.

Manual Operativo Departamento Administrativo de la Funcidn Plblica (DAFP).
MIPG - Dimension

N°1 - Talento

Humaneo.

Nota. Hace referencia a la normatividad y lineamientos que componen ef PETH, Elaborado por el Grupo
de Administracion y Desarrollo del Talento Humano - 2025.

3. OBJETIVO DEL PLAN

Fortalecer y promover el talento humano de la Agencia Logistica de las Fuerzas Militares por
medio del desarrollo de competencias, el fortalecimiento del clima y cultura organizacional,
mediante la implementacién de estrategias, la aplicacion de procedimientos estandarizados Y
el uso de herramientas tecnologicas de apoyo, en el marco del Modelo Integrado de
Planeacion y Gestion - MIPG.

3.1. Objetivos especificos

a) Implementar estrategias de gestion del talento humano enfocadas en el cierre de
brechas de competencias funcicnales y comportamentales, mediante planes de
capacitacién técnica y transversal que incrementen el nivel de idoneidad de los
servidores publicos para el ejercicio de sus cargos.
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b) Promover el mejoramiento y mantenimiento de las condiciones de salud y bienestar
de los servidores publicos de la entidad, en concordancia con las politicas de
bienestar y seguridad y salud en el trabajo del sector publico.

¢) Propiciar condiciones adecuadas en el ambiente laboral que fortalezcan la creatividad,
la identidad institucional, la participacidn de los servidores plblicos y el mejoramiento
de la eficiencia y efectividad en el desempeno de sus funciones.

d) Fortalecer la probidad y la ética publica mediante la difusion y apropiacion de los
valores organizacionales de la entidad, promoviendo una cultura basada en el
respeto, la integridad, el compromiso, el sentido de pertenencia y la vocacion de
servicio.

e) Consolidar una cultura de reconocimiento y enaltecimiento del servidor publico, a
través del estimulo a la gestion exitesa individual y de los equipos de trabajo, el
reconocimiento al tiempo de servicio y la promocion de iniciativas innovadoras que
contribuyan al mejoramiento institucional.

4. ALCANCE

El Plan Estratégico de Talento Humano de la Agencia Logistica de las Fuerzas Militares
comprende desde la identificacion y analisis de necesidades asociadas a cada uno de sus
componentes, hasta el seguimiento, evaluacién y control de las actividades desarrolladas
durante la vigencia. En este sentido, el Pian aplica a la totalidad del personal de planta de la
entidad, incluidos los servidores pulblicos de carrera administrativa, libre nombramiento y
remocidn y provisionales, conforme a la normatividad vigente.

5. CUERPO DEL PLAN

El Plan Estratégico de Talento Humano - PETH se fundamenta en el diagndstico de las
necesidades del talento humano de la entidad y se encuentra alineado con el Objetivo
Estratégico No. 2 del periodo 2023-2026 “Consolidar Equipo ALFM” y la Estrategia 2.1
“Potenciar el bienestar y las capacidades de los servidores”.

Hacen parte integral del PETH los planes institucionales de capacitacion, bienestar e
incentivos, previsién y provisién de empleos y el Sistema de Gestion de Seguridad y Salud
en el Trabajo, cuyas actividades se encuentran alineadas con las directrices del orden
nacional, en particular las emitidas por el Departamento Administrativo de la Funcién Publica
- DAFP, a través del Plan Nacional de Formacién y Capacitacién 2023-2030 y el Programa
Nacional de Bienestar 2023-2026.

5.1. Diagnéstico

Ei diagndstico de! Plan responde a las dindmicas de cambio del entorno y al analisis de los
resultados de la Encuesta sobre Ambiente y Desempefio Institucional — EDI v la Encuesta
Departamental para el Desarrollo Institucional - EDID, en las cuales participaron 26.824
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servidoras y servidores publicos de 200 entidades del orden nacional y 11.250 servidoras y
servidores publicos de 32 gobernaciones y 30 alcaldias capitales.

La informacion derivada del diagndstico evidencio la necesidad de actualizar y fortalecer los
lineamientos del Plan Nacional de Formacion y Capacitaciéon 2023-2030, con el fin de alinear
las tematicas de formacidn y capacitacion, asi como las estrategias de bienestar de los
servidores publicos, con los lineamientos establecidos en el Plan Nacional de Desarrollo
2022-2026 “Colombia, potencia mundial de !a vida”, contribuyendo al fortalecimiento del
desempefio institucional mediante el desarrollo de capacidades del talento humano.

En relacién con los planes de bienestar, los resultados de la EDI-EDID resaltan la
importancia de implementar programas orientados al equilibrio entre la vida personal,
farmiliar y laboral de los servidores publicos, permitiendo reconocer de manera mas precisa
sus expectativas y preferencias frente a las actividades y beneficios ofrecidos por las
entidades. El analisis evidencia una tendencia favorable hacia actividades asociadas a la
motivacién, el reconocimiento por el desempefio laboral y el equilibrio vida-trabajo.

Desde el analisis de informacion consolidadz por el DAFP a través de la Medicidn del
Desempefio Institucional - FURAG, se identifica que, si bien las entidades del orden nacional
presentan avances significativos en los indices de desarrollo y bienestar, persisten retos
relacionados con el fortalecimiento del equilibrio vida personal-laboral, la mejora del
desempefio y, de manera particular, ta desvinculaciéon asistida y la retencién del
conocimiento institucional. En este sentido, se hace necesario fortalecer estrategias de
bienestar gue promuevan el sentido de pertenencia, asi como acciones de acompafiamiento
en los procesos de retiro y gestion del conocimiento.

Ef Formutario Unico de Reporte de Avance de la Gestion (FURAG) es el instrumento mediante
el cual se mide el desempefio institucional de las entidades ptblicas, de acuerdo con las
componentes del Modelo Integrado de Planeacion y Gestidn (MIPG).

Se tuvieron en cuenta los resultados correspondientes a la vigencia 2024, comparando el

desempefio de la Agencia Logistica de las Fuerzas Militares frente al total de entidades
evaluadas a nivel nacional.

Grdfica 1.
Puntaje FURAG - Indice de Desempeiio Institucional: 82,95%

211 8752 8295

2022 2023 2024

Nota. Gréfica que representa el indice de desempenio institucional de lag vigencias 2022, 2023 y 2024 para la ALFM,
Fuente - Comité Institucional de Gestidn y Desempefio 2025.
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Este valor corresponde al promedio del desempefio institucional de la entidad y evidencia un
grado significativo de implementacion del MIPG, con avances sdlidos en los procesos de
planeacion, gestién y control,

La entidad se encuentra por encima del nivel medio esperado para las entidades publicas del
orden nacional v se posiciona en un rangeo favorable dentro de su sector, con un desempefio
comparable al de las entidades con mejores resultados.

El puntaje del 83% refleja un desempefio competitivo, aunque adn con oportunidades de
mejora frente a las entidades que superan el umbral del 90%.

Existe una oportunidad clara de cierre de brechas para alcanzar niveles de excelencia.

Tabla 2.

Politicas de gestion y desempeiio
POLOT Indice de Gestidn Estratégica del Talenio Humano
POLOZ: indice de Integridad
POLO3 indice de Planaacidn Instiucionat
POLO4: Indice de Gestion Presupuestal y Eficiencia del Gasto Pudabhco
POLOS Indice de Compras y Contratacién Publica
P0G indice de Fortalecimiento CGrganizacionat y Simplificacion de Procasos
PCOLO7 indice de Gobierno Digitat
FPOLOS. indice de Seguridad Digital
POLO9 indice Defansa Juridica
POL10 indice Mejora Normativa
POL11 indice de Servicio a las ciudadanias
POL12. indice de Reacionalizacion de Trarmitos
PCOL13 indice de Participacion Ciudadana en la Gastion Publhca
P14 Indice de Seguimiants y Evaluacian del Desempefio Insttucional
POL15 [ndice Transparencia, Acceso a la Informacidn y lucha contra io Corrupcitn
POL16: indice de Gestien Documental
POL17 indice de Gestidn informacion Estadisiica
POL18 Indice de Gesiidn del Conocimiento
POL19 Incice de Controil Interno

Grédfica 2.
Resultados del desempefio FURAG de la ALFM
2022

=7 oo 530 850 (854 @NF fe a0 1000 708 TERET B%3 Bys ‘e (84B HG4. 853
2023 sz 73,7 8.0 72,0 2,1 855 |75 935 1000 52,3 £4.8 85,6 25,3 s 8.7 94.3 a8 5
100
[¢]
60 636
40
20
“ 0 B0L07 POLOZ PDIO3 BOLGA POLOS POLDS POLOT FOLOB POLDS FOL1O POLYS POLI: OL1E POL17 PCL1& FPOL1S

Nota. Grafica que representa el puntaje de las politicas de gestién vy desempeno de las vigencias 2022, 2023 y 2024
para cada politica. Fuente - Comité Institucional de Gestidn y Desempenio 20125,
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Indice de Gestién Estratégica del Talento Humano (POLO1): En la gréfica comparativa, la
ALFM presenta un resultado sdlido en este indice; donde, el comportamiento visual indica
que existe alineacion entre la gestidn del talento humano y los objetivos estratégicos, mayor
madurez institucional en comparacién con politicas de menor puntaje e interpretacién
estratégica,

Iguaimente, el indice de Gestion Estratégica de! Talento Hurmano contribuye directamente al
resultado del 83 % del IDI y refuerza la capacidad de la entidad para ejecutar su mision
logistica de manera eficiente.

Finalmente, la gréfica sugiere que el talento humano es una fortaleza institucional, no un
factor critico de rezago.

Grafica 3.
Indices de las dimensiones de gestién y desempefio
2072 A
Dimension

&

01 Talento Humans

D2 Dreccionamiento Estratégice y Planeacian

03 Geshin con Valores para Resultados

D4 Evaeluacidn de Resuitades

B5 Informacion y Comunicacion ) g 2 __'-
D6 3e~_-tﬁr':n£f_| onocimienta

07 Contrgl Intern

Nota. Grafica que representa el puntaje de las dimensiones de gestién y desempefo de las vigencias 2022, 2023 y
2024. Fuente - Comité Institucional de Gestion y Desempefio 2025.

Las anteriores graficas comparativas evidencian una gestién madura, con oportunidades

claras de mejora incremental, es especialmente en el indice de Gestidn Estratégica del
Talento Humano.

El andlisis visual respalda la necesidad de consolidar buenas practicas existentes vy priorizar
el cierre de brechas en las politicas con menor desempefio relativo.
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5.2. Componentes
Grifica 4.

Componentes del Plan estratégico de talento humano ALFM - 2025
[ OBIETIVO ESTRATEGICO No 02 2023 - 2026 CONSOLIDAR LQUIPD ALFM.

ESTRATEGIA No. 2.1 Potenciar el bienestar y jas capacidades de los servidores.

Plan estratégico de talento humano
2025 - ALFM
T,

-~

/f’ 7 Pian
MNormatividad | | Seguridadv 4_:-"7“:.—.,?\
Plan de desarrolio 3022-2026 Plan de Salud eh el \1.
r e S Previsianes trabajo A IFI’E_S:::;':;T' '!.ﬂfz
rl;u]a‘ v capaciacin 423 de Talento :’L_; g o i >
Humano Plan de vida laboral
Macesidades ¥ Andilsis Internos - . :
s la entidad o7 institucional
bignestare
] Plan incentivos
p institucional <
- de J
e s o = i - J
— capacitacion N

Nota. Gréfica que representa Componegntes del Plan Estratégice de Talente Humano ALFM - 2026, Elaborado por el Grupo de
Administracion y Desarrclio del Talento Humano - 2026,

La gréfica ilustra los insumos vy Ia alineacion con los objetivos estratégicos de la entidad, asi
como su fin Gltimo que es el desarrollo integral de los servidores publicos de |a entidad.

El Plan Estratégico de Talento Humano se estructura a partir de cuatro (4) componentes, los
cuales integran planes, los cuales integran los planes operativos, actividades y tareas con
despliegue a nivel nacional y en las once (11) regionales:

Componente de Planeacion y Provision del Talento Humano:

Plan de Prevision de Talento Humano: Estimacion de necesidades de personal.

Plan Anual de Vacantes: Identificacion y gestion de plazas para su provision.

Monitoreo y Seguimiento al SIGEP II: Garantizar la actualizacion y veracidad de la
informacién de las hojas de vida y declaracién de bienes y rentas de los servidores.

Componente de Desarrollo y Crecimiento:

Plan Institucional de Capacitacion (PIC): Fortalecimiento de competencias funcionales y
comportamentales.
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Evaluacion del Desempeno laboral (EDL): Seguimiento al cumplimiento de metas
individuales y compromisos institucionales.

Componente de Bienestar y Calidad de Vida Laboral:

Plan Institucional de Bienestar e Incentivos: Estrategias para el reconocimiento vy
motivacion.

Medicion, Analisis y Mejoramiento del Clima Qrganizacional: Acciones basadas en el
diagndstico de la percepcion del ambiente de trabajo para elevar la satisfaccion laboral.

Componente de Seguridad y Salud en el Trabajo:

Plan del Sistema de Gestién de Seguridad y Salud en el Trabajo (SG-SST): Prevencidn de
riesgos laborales y promocion de la salud.

Componente de Integridad, Etica y Transparencia:
Politica de Integridad y Etica Plblica: Acciones para el fomento de los valores institucionales.

Gestidn de Conflictos de Intereses: Estrategias de sensibilizacion y control para asegurar la
transparencia en el ejercicio de la funcién publica.

Cada uno de los planes mencionados se desarrolla de manera articulada y forma parte
integral del presente Plan Estratégico de Talento Humano, contribuyendo al iogro del
objetivo institucional de fortalecer et desarrollo integral de los servidores piiblicos.

El detalle de cada plan mencionado anteriormente se encuentra relacionado en cada uno de
ellos y hacen parte integral del presente plan estratégico de Talento de Humano.
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Grafica 5.
Componentes del Plan Estratégico de Talento Humano y Estrategias ALFM - 2026

Compaonentes y Estrategias del Plan estratégico del Talento Humano 2026

_|
3. Plan 4. Plan de
1.Plan Anual de Vacan g T ] i
Ay tes 2. Plan Institucional de Institucional de Seguridad y sigarigdad
y Prevision de Recursos . 5 gL Y
Hiabes Bienestar e Incentivos Capacitacion Salud en el | (e o
(PIC) Trabajo P
| = S O A W
4.1
L 3.1 Induccidén y Implemeantacion | 5.1 Apropiacion
SICVS O Ce e mpIeos Y 2.1 Plan de bienestar reinduccion (MIPG v |y participacion | del Codigo de
Plan de Vacantes. iy o ] :
Funcién Publica). en el Sistema Integridad.

de Gestion SST.

4.2 Prevencion | -2 EStratega

1.7 Caracterizacion del 2.2 Plap c?e incentivos 3.2 Induccién al‘ de riesgos de lucha contra
servidor publico ALFM {pecunizrios y no puesto de trabajo y laborales y la corrupcion y
i pecuniarios). entrenamiento. salud mental atencion al
’ ciudadano.
. . " 4.3 Vigilancia 5.3 Gestian de
- - 2.3 Medicién vy 3.3 Ejecucidn y S
éHBSGIg?EtFI’OII} ?; l\r;foyrr;:g:;l; mejoramiento del Clima seguimiento del PIC spéggmggg'ca IC:tr;t_l(I;tgs e
e " | Organizacianal. institucional. ¥

ocupacionales. | Transparencia.

1.4 Meritocracia y politica de | 2.4 Teletrabajo y gégr\:qap::gg?_gt?::m

encargos {Carrera). flexibilidad laboral. (EDL).

2.5 Programa de
desvinculacion asistida.

Nota. Gréfica que representa Componentes del Plan Estratégico de Talento Humano y Estrategias ALFM - 2026,
Elaborado por el Grupo de Administracidn y Desarrollo del Talento Humano - 2026.

6. MATRIZ DE ACTIVIDADES

Forman parte integral del Plan Estratégico de Talento Humano 2026 |as actividades definidas
en los siguientes planes:

A. Plan Anual de Vacantes y Prevision de Recursos Humanos.
B. Plan Institucional de Bienestar e Incentivos.

C. Plan Institucional de Capacitacion (PIC).

D. Plan de Seguridad y Salud en el Trabajo.
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1 7. SEGUIMIENTO

La Direccion Administrativa y de Talento Humano realizarg el seguimiento periddico a la
ejecucion de las estrategias v actividades definidas en el presente Plan, mediante el uso de
la herramienta Suite Vision Empresarial (SVE), vy presentard el informe de cumplimiento
correspondiente al finalizar la vigencia.

7.1 Articulacion con el Plan de Accidn Institucional

En atencién al Decreto 612 de 2018 “Por el cual se fijan directrices para la integracién de los
planes institucionales y estratégicos ai Plan de Accion 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 Reglamentaric del Sector de Funcidon Publica, los siguientes articulos
“2.2.22.3.14. Integracion de los planes institucionales y estratégicos al Plan de Accidn. Las
entidades del Estado, de acuerdo con el ambitc de aplicacidon del Modelo Integrado de
Planeacidn 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 con las mesas de
trabajo adelantadas se realizard integracion de ias actividades de este plan dentro del Plan
de Accidn Institucional 2026, presentando los resultados a la Alta Direccidn mediante
informes semestrales.

8. ANALISIS Y MEDICION

El analisis y fa medicion del Plan Estratégico de Talente Humano se realizardn con base en
las estrategias y actividades definidas para la vigencia, a través de las tareas registradas en
la SVE y en los planes gue integran el PETH. Adicionalmente, se incorporaran los resultados
de las encuestas de satisfaccién y las mediciones de impacto de las actividades
desarrolladas, con el fin de evaluar su efectividad y contribuir al mejoramiento continuo de
la gestian del talento humano.
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