
Septiembre 2020

mipg 2020.pdf


DIMENSIÓN #1
TALENTO HUMANO 



1. Dimensión Talento Humano
2. Políticas de esta Dimensión
2.1 Política Gestión Estratégica de 
Talento Humano 
2.2. Política de Integridad
3. Preguntas

CONTENIDO



Dimensiones y Políticas MIPG



Dimensión de Talento Humano 

MIPG concibe al Talento Humano como el
activo más importante con el que cuentan las
entidades y, por lo tanto, como el gran factor
crítico de éxito que les facilita la gestión y el
logro de sus objetivos y resultados. El talento
humano, es decir, todas las personas que
laboran en la administración pública, en el
marco de los valores del servicio público,
contribuyen con su trabajo, dedicación y
esfuerzo al cumplimiento de la misión estatal,
a garantizar los derechos y a responder las
demandas de los ciudadanos.



Tiene como propósito ofrecer las herramientas para gestionar
adecuadamente el Talento Humano a través del ciclo de vida del
servidor público (ingreso, desarrollo y retiro).

Se busca que oriente el ingreso y desarrollo de los servidores
garantizando el principio de mérito en la provisión de los empleos, el
desarrollo de competencias, la prestación del servicio, la aplicación de
estímulos y el desempeño individual.



Políticas asociadas a esta Dimensión 

Para el desarrollo de esta dimensión se tienen en cuenta los
lineamientos de las siguientes políticas de gestión y desempeño
institucional:

• Gestión Estratégica del Talento Humano

• Integridad







Es un conjunto de buenas prácticas y acciones críticas que contribuyen
al cumplimiento de metas organizacionales a través de la atracción,
desarrollo y retención del mejor talento humano posible, liderado por
el nivel estratégico de la organización y articulado con la planeación
institucional.



Subcomponentes de la Gestión Estratégica 
del Talento Humano - GETH

Es importante que la gestión inicie a
través de los siguientes
Subcomponentes, de acuerdo con el
ciclo de vida del servidor público:

• Planeación

• Ingreso

• Desarrollo

• Retiro



Subcomponente de Planeación 

Conocer y considerar el propósito, las funciones y el 
tipo de entidad; conocer su entorno y vincular la 
planeación estratégica en los diseños de planeación 
del área.

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

Considerar los lineamientos institucionales macro 
relacionados con la entidad emitidos por Función 
Publica, CNSC, ESAP, Presidencia de la Republica.

Conocer el acto administrativo de creación de la 
entidad y sus modificaciones, además de los actos 
administrativos de creación o modificación de 
planta de personal vigentes.

Conocer el manual de funciones y competencias 
acorde con la normatividad y la directrices vigentes.



Subcomponente de Ingreso 

Gestionar los tiempo de cubrimiento de 
vacantes temporales mediante encargo.

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

Contar con mecanismo para evaluar 
competencias para los candidatos a cubrir 
temporales o de libre nombramiento y 
remoción.

Verificar que se realice adecuadamente el 
periodo de prueba a los servidores nuevos 
de carrera administrativa.

Realizar inducción a todo servidor publico 
que se vincule a la entidad.



Subcomponente de Desarrollo  

Realizar inducción a todos los servidores 
cada dos años.

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

Llevar registros apropiados del número de 
gerentes públicos que hay en la entidad, 
así como su movilidad.

Elaborar el plan institucional de 
capacitación teniendo en cuenta los 
elementos mencionados en la guía.

Realizar mediciones de clima laborar (al 
menos cada dos años) y la correspondiente 
intervención de mejoramiento



Subcomponente de Retiro

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

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

Contar con programas de reconocimiento 
de la trayectoria laboral y agradecimiento 
por el servicio prestado a los servidores 
que se desvinculan.

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

Contar con mecanismo para transferir el 
conocimiento de los servidores que se 
retiran de la entidad a quienes continúan 
vinculados.



Cinco pasos para implementar una gestión estratégica del talento
humano eficaz y efectiva:



La entidad debe contar con información oportuna y actualizada que sirva
como insumo confiable para realizar una gestión que realmente tenga un
impacto en la productividad de los servidores y, por ende, en el bienestar

de los ciudadanos.

Marco normativo, objetivo, misión, 
entorno, metas estratégicas, proyectos, 
entre otros. Esta información se obtiene 

en desarrollo de la dimensión de 
Direccionamiento Estratégico y 

Planeación.

Caracterización de los servidores: 
antigüedad, nivel educativo, edad, género, 

tipo de vinculación, experiencia laboral, 
entre otros.

Caracterización de los empleos: planta de 
personal, perfiles de los empleos, 

funciones, naturaleza de los empleos, 
vacantes, entre otros.

Cualquier información adicional que 
conduzca a la caracterización precisa de las 

necesidades, intereses, y expectativas de los 
servidores y que permita identificar posibles 

requerimientos de capacitación, de 
bienestar, de seguridad y salud en el trabajo, 

entre otros.

Revisar los
siguientes aspectos:



Un paso fundamental para emprender acciones orientadas a fortalecer la GETH es
diagnosticar el estado actual.

Una herramientas fundamental de la política es la Matriz GETH, que reúne el inventario de 
requisitos a cumplir para ajustarse a los lineamientos de la política; con base en ellos, la entidad 
identifica fortalezas y aspectos a mejorar y le permitirá ubicarse en alguno de los siguientes tres 
niveles de madurez :

- Básico
- Transformación
- Consolidado



Se podrá identificar los siguientes aspectos:
• Estado actual de cada uno de los temas de talento humano
• Nivel de madurez de la gestión estratégica del talento humano en la que se ubica la entidad
• Estado actual de las rutas de creación de valor y de cada una de las sub-rutas
• Aspectos por priorizar con el objetivo de avanzar en la gestión estratégica del talento humano

Niveles de madurez de la GETH 



Matriz de la GETH  - Autodiagnóstico



• Una vez identificado el nivel de madurez en el que se ubica la entidad, se diseñan las
acciones que le permitirán avanzar. Para ello, con base en los resultados del diagnóstico,
se establezcan los aspectos a priorizar para avanzar al siguiente nivel de madurez.



Como complemento a la 
implementación de las mejoras 
definidas (acciones), se podrá 
enfocar desde las Rutas de 
Creación de Valor para el 
fortalecimiento del talento humano.

Rutas para crear valor público: metodología 
para priorizar acciones



Ruta de la Felicidad



Ruta de Crecimiento



Ruta de Calidad



Ruta del Servicio 



Ruta de Análisis de Datos





Esta paso consiste en consolidar el Plan Estratégico del Talento Humano 
para posteriormente efectuar la ejecución de las acciones previamente 
diseñadas y contenidas en este documento, con el propósito de mejorar 
los aspectos del ciclo de vida del servidor público (ingreso-desarrollo-
retiro)





2017 2018 2019

Gestión Estratégica del Talento
Humano

65,48 70,9 85,8

Integridad 62,68 61,5 70,4
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DIMENSIÓN TALENTO HUMANO 

Índice de Desempeño Detallado – FURAG 2019



POLÍTICA 1 Gestión
Estratégica del

Talento Humano

I01TALENTO
HUMANO Calidad
de la planeación
estratégica del

talento humano

I02TALENTO
HUMANO

Eficiencia y eficacia
de la selección

meritocrática del
talento humano

I03TALENTO
HUMANO

Desarrollo y
bienestar del

talento humano en
la entidad

I04TALENTO
HUMANO

Desvinculación
asistida y

retención del
conocimiento

generado por el
talento humano

2019 85,8 90,9 71,0 80,2 71,1
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COMPONENTES POLÍTICA GETH



• Contar con un plan y/o programa de entrenamiento y actualización para los
abogados que llevan la defensa jurídica de la entidad.

• Fortalecer el conocimiento del talento humano desde su propio capital
intelectual como acción de enseñanza-aprendizaje.

• Diseñar y ejecutar actividades en entornos que permitan enseñar-aprender
desde varios enfoques.

• Fomentar la transferencia del conocimiento hacia adentro y hacia afuera de
la entidad.

• Incorporar actividades relacionadas con el Programa de desvinculación
asistida para pensionados dentro de la planeación del talento humano en la
entidad.

Recomendaciones



• Aplicar las pruebas necesarias para garantizar la idoneidad de los candidatos
en la selección de un gerente público o de un empleo de libre nombramiento
y remoción. Desde el sistema de control interno efectuar su verificación.

• Propiciar y promover un plan de retiro, con el fin de facilitar las condiciones
para la adecuación a la nueva etapa de vida con respecto a los servidores que
se retiran.

• Modificar el manual de funciones de la entidad con base en los requisitos de
la ley 1955 de 2019 y el Decreto 2365 de 2019 en lo que respecta a la
facilidad de los jóvenes para el ingreso a la administración pública.

Recomendaciones



• Disponer de un diagnóstico de accesibilidad y análisis de puestos de trabajo,
con recomendaciones para la implementación de ajustes razonables de
acuerdo con los servidores públicos vinculados, en especial aquellos con
discapacidad.

• Establecer disposiciones y definir responsabilidades para la identificación,
evaluación, prevención, intervención y monitoreo permanente de la
exposición a factores de riesgo psicosocial en el trabajo.

• Implementar en la entidad la estrategia de las salas amigas de la familia
lactante, en cumplimiento de la ley 1823 de 2017.

• Someter a concurso de mérito todos los empleos de carrera administrativa
de otros niveles jerárquicos, que se encuentren en vacancia definitiva.

Recomendaciones



• Implementar en la entidad procesos meritocráticos para vincular los
servidores en los cargos de Libre nombramiento y remoción.

• Implementar en la entidad procesos meritocráticos para vincular los
servidores en los cargos provisionales.

• Implementar en la entidad procesos meritocráticos para vincular los
servidores en los cargos de planta temporal.

• Evaluar la totalidad de los acuerdos de gestión suscritos con los servidores
públicos del nivel gerencial.

• Actualizar e Implementar el plan institucional de capacitación, con base en
las directrices emitidas por Función Pública.

Recomendaciones



• Someter a concurso de mérito todos los empleos de carrera administrativa
del nivel asesor, que se encuentren en vacancia definitiva.

• Establecer incentivos especiales para el personal de servicio al ciudadano, de
acuerdo con lo previsto en el marco normativo vigente (Decreto 1567 de
1998, Ley 909 de 2004, Decreto 894 de 2017) y otros estímulos para quienes
se encuentren con distinto tipo de vinculación (provisionales, contratistas,
etc.) en la entidad.

• Implementar un plan de formación relacionada específicamente con el
servicio al ciudadano (Pqrds, transparencia, MIPG, habilidades blandas,
comunicación asertiva, lenguaje claro, accesibilidad; etc.) en la entidad.

Recomendaciones





• El propósito de esta política es la
apuesta por la integridad pública, que
consiste en la unión y coordinación de
acciones que se desarrollan por parte
de las entidades, los servidores y los
ciudadanos.



Cada vértice genera acciones de
integridad que son el reflejo de una
entidad transparente, eficiente, abierta
y que rinden cuentas.

Triángulo de la Integridad



Actores que conforman el Triángulo



Es una característica personal, que en el sector público se refiere al
cumplimiento de la promesa que cada servidor le hace al Estado y a la
ciudadanía de ejercer a cabalidad su labor.

Qué es la Integridad?



• Visto de este marco se construye el
Código de Integridad del Servicio
Público como una herramienta que
busca ser implementada y apropiada
por los servidores.

Código de Integridad del servidor público



Ruta para construcción del CI

• Gran cantidad y diversidad de
códigos. No homogeneidad
• Formulados sin la participación 

de los servidores y la ciudadanía
• Muy extensos y poco conocidos 

por los servidores de las 
entidades

• Códigos claros y sencillos, con 
finalidad pedagógica.

• Un código único general para 
todas las entidades.

• Reglas pragmáticas de 
conducta

• Construcción participativa





HONESTIDAD RESPETO COMPROMISO DILIGENCIA JUSTICIA



Ruta para construcción del CI





Cómo implementar el Código de Integridad?

Es fundamental contar con el liderazgo del equipo directivo y la coordinación de las áreas de 
gestión humana.



Revisar y analizar el material, que van permitir la priorización de actividades.



Armonizar, los documentos éticos implementados por la entidad, con el Código de Integridad.



Adoptar y apropiar el Código de Integridad, a partir del ejercicio de armonización, se continúa con la 
formulación del código propio, teniendo en cuenta los siguientes aspectos:



Elaborar el plan de trabajo para la implementación del Código, con el propósito de sensibilizar e
interiorizar en la entidad, el código de integridad.

En el plan de trabajo se recomienda incluir fechas aproximadas, grupos 
encargados, objetivos claros, herramientas a realizar y materiales necesarios.

Definir claramente las 
responsabilidades que tiene los Grupos 

encargados en la implementación y 
seguimiento de la estrategia para la 

comunicación y promoción del código 
de integridad.

Definir objetivos que sean 
claros, concretos y fáciles y 

comprender.

Describir claramente las 
herramientas y materiales a 

utilizar en el despliegue de la 
estrategia de promoción y 
participación en la entidad.







Se establece un sistema de seguimiento y evaluación de la implementación del Código para garantizar
su cumplimiento por parte de los servidores en el ejercicio de las funciones.



Índice de Desempeño Detallado – FURAG 2019

COMPONENTES POLÍTICA INTEGRIDAD

POLÍTICA 2 Integridad

I05INTEGRIDAD Cambio
cultural basado en la
implementación del

código de integridad del
servicio público

I06INTEGRIDAD Gestión
adecuada de conflictos
de interés y declaración

oportuna de bienes y
rentas

I07INTEGRIDAD
Coherencia entre la

gestión de riesgos con el
control y sanción

2019 70,4 71,7 43,4 77,9
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• Revisar por parte del comité institucional de Coordinación de Control Interno
la exposición de la entidad a los riesgos de corrupción y fraude y en caso de
contar con una línea de denuncias se deberá monitorear el progreso de su
tratamiento.

• Verificar por parte de los cargos que lideran de manera transversal temas
estratégicos de gestión (tales como jefes de planeación, financieros,
contratación, TI, servicio al ciudadano, líderes de otros sistemas de gestión,
comités de riesgos) el adecuado diseño y ejecución de los controles que
mitigan los riesgos de fraude y corrupción.

• Apoyar por parte de los cargos que lideran de manera transversal temas
estratégicos de gestión (tales como jefes de planeación, financieros,
contratación, TI, servicio al ciudadano, líderes de otros sistemas de gestión,
comités de riesgos) el monitoreo de canales de comunicación, incluyendo
líneas telefónicas de denuncias.

Recomendaciones



• Formular planes de mejora que promuevan una gestión transparente y
efectiva y además contribuyan a la mitigación de los riesgos de corrupción.

• Implementar el eje de creación del valor público (de acuerdo con el nuevo
plan de formación y capacitación) en sus programas de aprendizaje
institucional.

• Realizar un análisis de la apropiación del Código por parte de los servidores.
Desde el sistema de control interno efectuar su verificación.

• Realizar mejoras al código de integridad a partir de las recomendaciones y/o
sugerencias por parte de los servidores. Desde el sistema de control interno
efectuar su verificación.

• Implementar estrategias para la identificación y declaración de conflictos de
interés que contemplen un cronograma de actividades.

Recomendaciones



• Implementar estrategias para la identificación y declaración de conflictos de
interés que contemplen el monitoreo de casos de conflictos de interés.

• Implementar estrategias para la identificación y declaración de conflictos de
interés que contemplen jornadas de sensibilización para divulgar las
situaciones sobre conflictos de interés que puede enfrentar un servidor
público.

• Implementar estrategias para la identificación y declaración de conflictos de
interés que contemplen la difusión de canales adecuados para la declaración
de conflictos de interés.

• Implementar estrategias para la identificación y declaración de conflictos de
interés que contemplen procedimientos para prevenir la materialización de
conflictos de interés.

• Implementar estrategias para la identificación y declaración de conflictos de
interés que contemplen el monitoreo de casos de conflictos de interés.

Recomendaciones



• Implementar canales de denuncia y seguimiento frente a situaciones
disciplinarias y de conflictos de interés. Desde el sistema de control interno
efectuar su verificación.

• Implementar canales de consulta y orientación para el manejo de conflictos
de interés esto frente al control y sanción de los conflictos de interés. Desde
el sistema de control interno efectuar su verificación.

• Articular la gestión de conflictos de interés como elemento dentro de la
gestión del talento humano. Desde el sistema de control interno efectuar su
verificación.

• Utilizar como insumo para la identificación de conflictos de interés la
declaración de bienes y rentas de los servidores públicos

• Recopilar y clasificar la información contenida en las declaraciones de bienes
y rentas de los servidores públicos.

Recomendaciones



3. PREGUNTAS



CONTACTO

DIANA MILENA LÓPEZ MARTÍNEZ
Contratista 
Secretaría de Planeación Departamental

E-mail: dianalopez1228@gmail.com
Cel.: 310 4196717

mailto:dianalopez1228@gmail.com


GOBERNACIÓN DEL QUINDÍO

¡GRACIAS!


