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1. Generalidades

El Plan Estratégico de Talento Humano (PETH) determina los mecanismos e instrumentos
para la planeacién, formulacién, ejecucién y evaluacion de la gestidén del recurso humano.
Su base se sustenta en la primera dimensién del Modelo Integrado de Planeacién y Gestién
(MIPG) como el marco de referencia para la caracterizacidén de procesos desde un enfoque
sistémico. Esta herramienta es relevante para la consolidacion de aspectos propios de la
planeacidon estratégica de las entidades del pais.

En ese escenario se posiciona al talento humano como el factor de mayor preponderancia
para la consecucion de objetivos y resultados. Debido a esto, los valores y principios del
servicio publico se ven fortalecidos por medio de acciones articuladas que estimulan el
meérito, el trabajo y los aportes alineados con la misionalidad del Estado colombiano.

En funcién del cumplimiento normativo y de la iniciativa propia Inspirada en la
consolidacién de un recurso humano sélido, profesionalizado y caracterizado por su
liderazgo, se adoptan los lineamientos expuestos desde la Guia de Gestidn Estratégica de
Talento Humano - GETH (Funcién Publica, 2017) como un insumo fundamental para la
planificacion de este elemento al interior del Instituto Nacional de Vias - INVIAS.

Por medio de una sinergia de actividades fundamentadas en el mejoramiento de los
procesos estratégicos de planeacion, se conjugan diferentes herramientas e insumos para
la gestion apropiada del talento humano, desde las concepciones del ciclo de vida del
servidor publico (ingreso, permanencia y retiro). Alli, se cohesionan las competencias y
virtudes del equipo de trabajo de la entidad, lo que constituye una fuente esencial para la
creacién de valor publico desde la gestidn de personal.

De acuerdo con el proceso de autodiagnéstico que se desarrolla al interior del area de
talento humano del INVIAS, se ubicdé a este proceso en un nivel de madurez de
consolidacién, segun los lineamientos expuestos por (Funcién Publica, 2017). Esto favorece
gue el desarrollo del personal se fortifique y conjunte saberes y competencias novedosas,
asociadas con los cambios presentados en la gestién publica.




2. Marco Normativo

La formulacidon e implementacion del PETH se caracteriza por el cumplimiento estricto de

las disposiciones normativas a nivel nacional, partiendo de la Constitucion Politica de
Colombia de 1991, este como la fuente principal en lo concerniente a la reglamentacién de
aspectos fundamentales del talento humano. En ese sentido, el siguiente marco normativo
expone los principales lineamientos y disposiciones para tener en cuenta.

Norma Objeto
ARO 1991 Constitucion Politica de Colombia
Ley 489 de 1998 Por la cual se dictan normas sobre la organizacién y

funcionamiento de las entidades del orden nacional, se
expiden las disposiciones, principios y reglas generales para
el ejercicio de las atribuciones previstas en los numerales 15
y 16 del articulo 189 de la Constitucidn Politica y se dictan
otras disposiciones.

Decreto 1567 de 1998 Se crea el sistema de capacitacion y el sistema de estimulos
para los empleados del estado

Ley 909 de 2004 Por la cual se expiden normas que regulan el empleo
publico, la carrera administrativa, gerencia publica y se
dictan otras disposiciones.

Decreto 760 de 2005 Por el cual se establece el procedimiento que debe surtirse
ante y por la Comision Nacional del Servicio Civil para el
cumplimiento de sus funciones.

Ley 1712 de 2014 Por medio de la cual se crea la Ley de Transparencia y del
Derecho de Acceso a la Informacién Publica Nacional y se
dictan otras disposiciones.

Decreto 1785 de 2014 Por el cual se establecen las funciones y los requisitos
generales para los empleos publicos de los distintos niveles
jerarquicos de los organismos y entidades del orden
nacional y se dictan otras disposiciones.

Concepto 70171 de 2015 | Dotacidn y Prestaciones Sociales - Entrega de dotacion de
Departamento vestido y calzado de labor.

Administrativo de la
Funcion Publica




Ley 1780 de 2016

Por medio de la cual se promueve el empleo y el
emprendimiento juvenil, se generan medidas para superar
barreras de acceso al mercado de trabajo y se dictan otras
disposiciones.

Resolucion 4566 de 2016

Por la cual se crea el Programa “Estado Joven” de incentivos
para las practicas laborales y judicatura en el sector publico,
se establecen las condiciones para su puesta en marchay
se dictan otras disposiciones.

Concepto 216141 de 2016
Departamento
Administrativo
Funcion Publica

de la

Aclaratoria del “Estado Joven - Practicas

Laborales”

programa

Decreto 648 de 2017

Por el cual se modifica y adiciona el Decreto 1083 de 2015,
Reglamentario Unico del Sector de la Funcién Publica.

Ley 1960 de 2019

Por el cual se modifican la Ley 909 de 2004, el Decreto Ley
1567 de 1998 y se dictan otras disposiciones.

Decreto 1072 de 2015

Por medio del cual se expide el Decreto Unico

Reglamentario del Sector Trabajo.

Decreto 1083 de 2015

Por medio del cual se expide el Decreto Unico
Reglamentario del Sector de Funcidén Publica.

Decreto 815 de 2018

Por el cual se modifica el Decreto 1083 de 2015, Unico
Reglamentario del Sector de Funcidn Publica, en lo
relacionado con las competencias laborales generales para
los empleos publicos de los distintos niveles jerarquicos.

Decreto 1499 del T
septiembre de 2017

de

Por medio del cual se modifica el Decreto 1083 de 2015,
Decreto Unico Reglamentario del Sector Funcién Publica,
en lo relacionado con el Sistema de Gestion establecido en
el articulo 133 de la Ley 1753 de 2015.

Decreto 2011 de 2017

Por el cual se adiciona el Capitulo 2 al Titulo 12 de la Parte 2
del Libro 2 del Decreto 1083 de 2015, Reglamentario Unico
del Sector de Funcién Publica, en lo relacionado con el
porcentaje de vinculacién laboral de personas con
discapacidad en el sector publico.

Decreto 612 de 2018

Por el cual se fijan directrices para la integracién de los
planes institucionales y estratégicos al Plan de Accidén por
parte de las entidades del Estado.

Resolucion 3546 de 2018

Por la cual se regulan las practicas laborales.

Criterio Unificado del 13 de
agosto de 2019

Provision de empleos publicos mediante encargos.




Ley 2043 de 2020

En la que se reconoce las practicas laborales como
experiencia profesional y/o relacionada, y se dictan otras
disposiciones

Ley 2088 de 2021

Por la cual se regula el trabajo en casa y se dictan otras
disposiciones.

Decreto 1292 de 2021

Por la cual se modifica la estructura del Instituto Nacional
de Vias — INVIAS.

Decreto 1293 de 2021

Por la cual se modifica la planta de personal del Instituto
Nacional de Vias — INVIAS y se dictan otras disposiciones.

Norma

Objeto

Decreto 1295 de 1994

Por el cual se determina la organizacion y administracion
del Sistema General de Riesgos Profesionales.

Ley 100 del 23 de diciembre
de 1993

Por la cual se crea el sistema de seguridad social integral y
se dictan otras disposiciones.

Ley 1562 de 2012

Por la cual se modifica el Sistema de Riesgos Laboralesy se
dictan otras disposiciones en materia de Salud
Ocupacional.

Resoluciéon 652 de 2012

Por el cual se establece la conformacién y funcionamiento
del Comité de Convivencia Laboral en entidades publicasy
privadas

Ley 1616 de 2013 En ella se expide la ley de salud mental y se dictan
disposiciones laborales respecto a ella
Decreto 1072 de 2015 Se expide el decreto Unico reglamentario del Sector

Trabajo.

Decreto 171 de 2016

Por medio del cual se modifica el articulo 2.2.4.6.37 del
Capitulo 6 del Titulo 4 de la Parte 2 del Libro 2 del Decreto
1072 de 2015, Decreto Unico Reglamentario del Sector
Trabajo, sobre la transicion para la implementacion del
Sistema de Gestidn de la Seguridad y Salud en el Trabajo
(SG-SST).

Resoluciéon 0312 de 2019

En esta se definen los Estadndares Minimos del Sistema de
Gestion de la Seguridad y Salud en el Trabajo SG-SST.

Decreto 2279 del 11
agosto de 2003

de

Por medio del cual se reglamenta parcialmente el
paragrafo del articulo 54 de la Ley 100 de 1993, adicionado
por el articulo 21 de la Ley 797 de 2003.




Resolucion 1111 del 27 de

marzo de 2017

Por la cual se definen los Estandares Minimos del sistema
de Gestiéon de Seguridad y Salud en el Trabajo para
empleadores y contratantes.

Norma

Objeto

Constitucién Politica de

Colombia 1991

Art 54, establece como obligacién del estado y los
empleadores la formacién y habilitacion profesional y
técnica.

Decreto 1567 de 1998 Por el cual se crea el sistema nacional de capacitacion y el
sistema de estimulos para los empleados del Estado.
Ley 734 de 2002 Cédigo Disciplinario Unico. Art 33, derechos de los

servidores Publicos, numeral 3, derecho a recibir

capacitacion para la mejora del desempefio

Ley 909 de 2004

Por la cual se expiden normas que regulan el empleo
publico, la carrera administrativa, gerencia publica y se
dictan otras disposiciones. Titulo 6 - Capacitacién vy
Evaluacion del Desempeno

Circular 100-10 Funcién
Publica de 2014

Se emiten orientaciones en materia de capacitacién y
formacion de los empleados publicos.

Decreto 1083 de 2015

Por medio del cual se expide el Decreto Unico
Reglamentario del Sector de Funcion Publica. Titulo 9 -
Capacitacion. Por medio del cual se expide el Decreto Unico
Reglamentario del Sector de Funcién Publica.

Resolucion 390 del 30 de
mayo de 2017

Por la cual se actualiza el Plan Nacional de Formaciéon y
Capacitacién 2020-2030.

Ley 1960 de 2019

Modifica articulos del decreto ley 1567 de 1998, articulo 3, la
profesionalizacidon de los servidores publico, los servidores
independientemente de su tipo de vinculacidon tienen
derecho a acceder a programas de capacitaciéon vy
bienestar.




Objeto

Norma

Ley 909 de 2004

Por la cual se expiden normas que regulan el empleo
publico, la carrera administrativa, gerencia publica y se
dictan otras disposiciones. Titulo 6 - Capacitacion vy
Evaluacién del Desempeno

Decreto 1083 de 2015

Por medio del cual se expide el Decreto Unico
Reglamentario del Sector de Funcién Publica — Titulo 8:
Evaluacion de Desempeno

Acuerdo CNSC - 617 de

Por el cual se establece el Sistema Tipo de Evaluacion del

2018 Desempefno Laboral de los Empleados Publicos de Carrera
Administrativa y en Periodo de Prueba.
Decreto 1299 de 2018 Por medio del cual se modifica el Decreto 1083 de 2015,

Unico Reglamentario del Sector Funcién Publica, en lo
relacionado con la integracién del Consejo para la Gestiéon
y Desempeno Institucional y la incorporacion de la politica
publica para la Mejora Normativa a las politicas de Gestion
y Desempefo Institucional.

Acuerdo 26 CNSC de 2019

Por el cual se establece el Sistema Tipo de Evaluacion del
Desempefo Laboral de los Empleados Publicos de Carrera
Administrativa y en Periodo de Prueba.

Norma

Objeto

Decreto 1661 del 27 de junio
de 1991

Por el cual se modifica el régimen de Prima Técnica, se
establece un sistema para otorgar estimulos especiales a
los mejores empleados oficiales y se dictan otras
disposiciones.

Decreto 1299 de 1994 Por el cual se dictan las normas para la emision, redencion
y demas condiciones de los bonos pensionales.
Ley 489 de 1998 Por la cual se dictan normas sobre la organizacién y

funcionamiento de las entidades del orden nacional, se
expiden las disposiciones, principios y reglas generales para
el gjercicio de las atribuciones previstas en los numerales 15
y 16 del articulo 189 de la Constitucidon Politica y se dictan
otras disposiciones. Capitulo 5: Incentivos a la Gestidon
Publica




Decreto 1567 de 1998 Por el cual se crea el sistema nacional de capacitacion y el
sistema de estimulos para los empleados del Estado.

Ley 1010 del 23 de enero de | Por medio de la cual se adoptan medidas para prevenir,
2006 corregir y sancionar el acoso laboral y otros hostigamientos
en el marco de las relaciones laborales.

Decreto 2177 del 29 de | Por el cual se establecen modificaciones a los criterios de
junio de 2006 asignacién de prima técnica y se dictan otras disposiciones
sobre prima técnica.

Ley 1064 del 26 de julio de | Por la cual se dictan normas para el apoyo y fortalecimiento

2006 de la educacion para el trabajo y el desarrollo humano
establecida como educacion no formal en la Ley General de
Educacion.

Decreto 1083 de 2015 Por medio del cual se expide el Decreto Unico

Reglamentario del Sector de Funcién Publica.

Decreto 648 de 2017 Por el cual se modifica y adiciona el Decreto 1083 de 2015,
Reglamentario Unico del Sector de la Funcién Publica -
Articulo 2.2.25.3.4 Estimulos e incentivos.

Decreto Ley 894 de 2017 Por el cual se dictan normas en materia de empleo con el
fin de facilitar y asegurar la implementacién y desarrollo
normativo del Acuerdo Final para la Terminacion del
Conflicto y la Construccién de una Paz Estable y Duradera
— Articulo 7: Sistema de estimulos para los servidores
puUblicos de los municipios priorizados para la
implementacion de los planes y programas del Acuerdo de
Paz.

Decreto 726 del 26 de abril | Por el cual se modifica el Capitulo 2 del Titulo 9 de la Parte
de 2018 2 del Libro 2 del Decreto 1833 de 2016, que compila las
normas del Sistema General de Pensiones y se crea el
Sistema de Certificacion Electrénica de Tiempos Laborados
(CETIL) con destino al reconocimiento de prestaciones
sociales.

El Plan Estratégico de Talento Humano esta dirigido al conjunto de servidores publicos y
contratistas del Instituto Nacional de Vias con el fin de apalancar su gestién y desarrollo en
pro de la misionalidad de la entidad. Su estructura parte de la identificaciéon de las
necesidades surgidas durante el ciclo de vida del recurso humano (ingreso, permanenciay
retiro); para ello, se implementan planes institucionales que conjugan los esfuerzos

internos para el afianzamiento del valor publico.




4. Responsable

A partir del redisefo organizacional que se reglamentd mediante los decretos 1292 y 1293

del 14 de octubre del 2021, se cred la Subdireccion de Gestiobn Humana como una
dependencia adscrita a la Secretaria General. Por su naturaleza funcional, la Subdirecciéon
de Gestion Humana sera la dependencia responsable de la formulaciéon, implementacion,
seguimiento y evaluacion de los componentes individuales y conjuntos del Plan
Estratégico de Talento Humano de la vigencia 2023.

5. Objetivo General

Orientar la gestion del talento humano del INVIAS hacia el fortalecimiento de la
meritocracia, profesionalizacién, entorno laboral saludable, mejora del desempefio,
bienestar y estimulos de todo el personal, a partir de la aplicacion de los planes
institucionales propios de la administracion publica.

6. Objetivos Especificos

e Mantener la planta de personal actualizada con el fin de proveer un insumo de
informacidén aplicable a la totalidad de procesos asociados con la gestiéon humana
mediante una base de datos digital.

e Fortalecerla gestion del conocimiento para afianzar los saberes y competencias que
permitan transferir los aprendizajes y consolidar una memoria institucional,
mediante la aplicacion de programas de capacitacion.

e Garantizar el bienestar de los empleados publicos por medio de la implementacion
del plan de seguridad y salud en el trabajo para prevenir, reconocer, evaluar y
controlar los riesgos laborales.

e Generar incentivos para fomentar en el talento humano rasgos de liderazgo y
pertenencia en la institucién, a partir de actividades de esparcimiento, integracién
y el reconocimiento de los logros individuales y grupales.

e Fortalecer los valores institucionales y la cultura organizacional para la mejora en el
clima laboral y la generacién de valor publico, a través de la implementacion del
codigo de integridad.

e Crear espacios de apropiacion institucional para la promocion de habilidades
relacionadas con la toma de decisiones en entornos profesionales.




7. Propositos

Administrar el personal para contribuir con el cumplimiento de la misionalidad de la

entidad y enaltecer la labor individual y colectiva en pro de la efectividad de los procesos
internos. Se prevé el desarrollo de un recurso humano innovador, proactivo, con
capacidadesy competencias para el desarrollo de sus funciones, desde el direccionamiento
estratégico y la adaptacion al cambio organizacional. Se promueve el bienestar en la vida
personal, laboral y profesional, a partir, del acompafiamiento institucional en la totalidad
del ciclo de vida del servidor publico.

Aunado a ello, se pretende la mejora continua del Instituto con el propdsito de posicionarlo,
a mediano plazo, como una de las entidades del sector transporte con mejores niveles de
desempeno institucional y su gestion centrada alrededor de la dimensidon de talento
humano del MIPC.

8. Componentes

El PETH se compone de diferentes instrumentos que se relacionan con la administracion
del recurso humano. Su desarrollo se engloba en la transversalidad provista con la
implementacion del Cédigo de Integridad y el fortalecimiento de los valores institucionales
gue lo caracterizan. En tal sentido, a continuacion, se enuncian los planes que componen
este Plan:

e Plan de Bienestar e Incentivos

e Plan de Previsién de Recursos Humanos

e Plan Institucional de Capacitacién

e Plan de Seguridad y Salud en el trabajo

e Plan Anual de Vacantes

9. Diagnéstico para |la
Gestion Estratégica del
Talento Humano

9.1 Disposicion de Informacion

Dentro de las disposiciones gubernamentales se encuentra la gestion de la informacién
como un proceso global de las entidades del pais. ElI INVIAS ha adoptado los lineamientos
técnicos y normativos para garantizar la transparencia y el acceso a la informacion




relacionada con asuntos de interés publico. Del mismo modo, cuenta con medios internos
para la administracién de datos e insumos para el fortalecimiento de sus procesos internos.

La Subdireccion de Gestion Humana (SGH) ha liderado las labores de actualizacion
periddica de la planta de personal del Instituto. El registro y sistematizacion del recurso
humano es el insumo primordial para la caracterizacion de la poblacién, el desarrollo de los
procesos internos y los programas implementados al interior de |la entidad.

La planta de personal se maneja en el aplicativo KACTUS y de evaluacion mediante el
Sistema de planeacion -SIPLAN. Estos soportan el control y administracion del registro de
las novedades de ndmina y evaluacion del desempeno del talento humano. Asimismo, se
emplean matrices con la caracterizacién de los empleos y las actualizaciones del Manual
de Funciones y Competencias Laborales.

9.2Caracterizacion de la Poblaciéon

El principal insumo para el cumplimiento de las responsabilidades de las organizaciones es
el analisis de disponibilidad de recurso humano; con la construccion de la planta de
personal, se crea el instrumento de base para la determinacidn de los factores y pardmetros
necesarios para el cumplimiento de la misionalidad interna en cada entidad.

Su desarrollo al interior del INVIAS ha provisto el desglose descriptivo de los empleos y su
ubicacion en la construccion de grupos internos de trabajo. A continuacion, se presenta la
caracterizacién cuantitativa de la planta de personal del Instituto y su organizacién por:
tipologia de vinculacién, niveles del empleo publico, género y edad.

Tabla 1. Vinculacion del Recurso Humano

TIPO DE VINCULACION CANTIDAD
Libre Nombramientoy Remocion 73
Carrera Administrativa 473
Provisionalidad 148
Prestacion de Servicios 1025
TOTAL 1719

Fuente: Elaboracion Propia

El Instituto esta conformado por, 1079 empleocs, de los cuales el 92,40% son de carrera
administrativa. La SGH se ha encargado de fortalecer la meritocracia y en tal sentido,
aumentar el indicador de vinculacidén. A causa del redisefo institucional, hubo un
crecimiento en el nimero de vacantes temporales y definitivas, lo que condujo a que la

participacion de la provisionalidad sea del 13,71%.




Tabla 2.Empleos de Carrera Administrativa

NIVEL TITULAR | ENCARGO | PROVISIONAL | VACANTE |TOTAL
Directivo 0 0 0 0 0
Asesor 3 0 0 0 3
Profesional 128 193 79 342 742
Técnico 27 24 9 13 73
Asistencial 86 12 60 21 179

TOTAL 244 229 148 376 S

Fuente: Elaboraciéon Propia

En los empleos de carrera administrativa, existe una mayor participacién del personal en el

nivel Profesional con el 68,95%. El tipo de nombramiento con una importante incidencia en
El 71,82% de la planta se encuentran en

el Instituto es por provisional, con el 13,71%.

vacancias temporales o definitivas.

Tabla 3. Empleos de Libre Nombramiento y Remocién

NIVEL TITULAR | VACANTE | TOTAL
Directivo 48 2 50
Asesor 19 6 25
Profesional 1 1 2
Técnico 0 0 0
Asistencial 5 0 5

TOTAL 73 9 82

Fuente: Elaboracién Propia

La ubicacion de los empleos por libre nombramiento y remocion se encuentran en su
mayoria en el nivel directivo, con el 60,97% del total de la planta. El 50,60% del personal es
titular del cargo y el 49,39% se sitUa en las vacantes temporales y definitivas.




Tabla 4. Distribuciéon por Género

VINCULACION MASCULINO FEMENINO
Libre Nombramientoy 48 25
Remocion
Carrera Administrativa 276 197
Provisionalidad 67 81
Prestacion de Servicios 577 448
TOTAL 968 751

Fuente: Elaboracion Propia

En el talento humano de INVIAS se encuentra la vinculacion de ambos géneros. No
obstante, predomina el personal masculino, con un 56,31% del total de la planta; en su
mayoria se ha posesionado como contratista, con el 59,60% del total de los hombres. En el
caso de las mujeres, su participacién en el recurso humano es del 43,68% y la forma de
vinculacion es por contrato de prestacion de servicios, con un porcentaje de 59,65%.

Tabla 5. Descripcién por Niveles del Empleo Publico y Géneros

NIVEL MASCULINO FEMENINO TOTAL
Directivo 34 14 48
Asesor 12 10 22
Profesional 233 168 401
Técnico 22 38 60
Asistencial 90 73 163
TOTAL 391 303 694

Fuente: Elaboracion Propia

La mayoria de los hombres se ubican en el nivel directivo con el 70,83% y donde menor
participaciéon tienen es en el nivel técnico con el 36.66% del total de personal masculino. La
presencia de mujeres se concentra en el nivel profesional con el 41,89% y en el nivel
directivo es donde menos personal femenino se encuentra con un 29,16% del total del

personal.




Tabla 6. Predominancia por Edad

EDAD CANTIDAD
18 a 28 afos 35
29 a 59 anos 480
60 anos o mas 179
TOTAL 694

Fuente: Elaboraciéon Propia

La caracterizacion de la poblacion en el INVIAS consiste en la preponderancia de personal
entre los 29 - 59 afnos, con una participacién del 69,16%, seguido del grupo de 60 o mas anos
con 25,79% vy, por ultimo, los jévenes entre 15 a 28 anos con el 5.04%.

9.3Resultado de Medicion Formulario
Unico Reporte de Avances de la

Gestion - FURAG

El Indice del Desempefio Institucional (IDI) es la medida anual en torno al desempefio de
la gestién de las entidades que adoptan los lineamientos provistos por el MIPG. Su proceso
se basa en el diligenciamiento del FURAG y la adopcidén de acciones preventivas y
correctivas segun las conclusiones obtenidas con la interpretacion de resultados. Es por
ello qué el INVIAS aborda este proceso con niveles altos de relevancia.

El seguimiento frente a los rendimientos alcanzados en el contexto de cada dimensidn del
MIPG es fundamental para la mejora en la planificaciéon estratégica de las siguientes
vigencias. Del mismo modo, se pretende el cumplimiento de las metas nacionales en torno
a la progresividad de esta medida. Para el dltimo cuatrienio, se estimo el incremento de 10
unidades en las puntuaciones obtenidas por las entidades nacionales.

De acuerdo con los datos expuestos por el aplicativo del FURAG, la entidad mejord su DI
en 14,6 puntos durante los ultimos cuatro anos. El comportamiento de este resultado se
caracterizé por su progresividad y mejora continua, el cual busca mantenerse.

A continuacién, se presenta la evaluacién del IDI en la generalidad del INVIAS y su contraste
con la meta proyectada por el gobierno en el Plan Nacional de Desarrollo 2019-2022.

=l Loy




llustracién 1. Evaluaciéon del IDI de INVIAS Proyectada

Resultado 2021

Resultado 2019
Meta 75

Resultado 2018

Fuente: Oficina Asesora de Planeacion del INVIAS, 2022

De acuerdo con la grafica anterior, los resultados por afnos y sus aumentos fueron asi: para
el 2018 se logrd un total de 71,7 puntos; en el 2019 se obtuvo una puntuacion de 75,7 (alza
de 4 unidades), en el 2020 se alcanzo la cifra de 82,4 (alza de 6,7 unidades), y para el 2021 se
registro un total de 86,3 puntos (aumento de 3,9 unidades). Con el cumplimiento de la meta
suscrita en la gobernabilidad nacional, se evidencia el compromiso de la entidad por el
fortalecimiento de su gestiéon, y los impactos internos y externos en el marco de las
generalidades del MIPG.

Entretanto, la primera dimension del MIPG se caracterizd por su congruencia en la
tendencia de crecimiento evidenciada en la medicidn general. Durante las vigencias
comprendidas entre el 2018 y el 2020, la Subdireccién Administrativa liderd el proceso de
diligenciamiento de las preguntas orientadas en la gestidn del talento humano. Sin
embargo, con el redisefio organizacional, este proceso se trasladd a la Subdireccion de
GCestion Humana (la injerencia de la Secretaria General). A partir de este contexto, a
continuacioén, se analizan los resultados obtenidos en la evaluacién de esta dimensidn.

llustracién 2. Comparativo por Dimensiones 2018, 2019, 2020 y 2021

I Talento humano W Direccionamientoy Wl Gestion para Bl Evaluacion de Il Informacion y Wl Gestion del B Control interno
planeacion resultados resultados comunicacion conocimiento

[ 640 | 745 | 797 [ 851 |
[ [ 727 | 789 | 821 | _
2018 2019 2020 2021 2018 2019 2020 2021

Fuente: Oficina Asesora de Planeacion del INVIAS, 2022




El mejoramiento en los rendimientos asociados con la dimension del talento humano es
ostensible. Entre las vigencias del 2018 y el 2021 se consoliddé un aumento de 12,7 puntos,
con lo que se sustenta su aporte debido al cumplimiento de las metas planificadas desde

el gobierno nacional. Este crecimiento se distribuye anualmente de la siguiente forma:

- Enlavigencia del 2018 se logré una puntuacién de 74,4, para el 2019 la cifra ascendid
a 76,8 puntos, mientras que en el 2020 se obtuvieron 80 unidades.
- Parael 2021 se consolidd una valoracién de 87,1, por lo que el aumento de 7,1 puntos
fue la variacién de mayor impacto en la evaluacidén de esta dimension.
Estos resultados se describen en la siguiente tabla junto con la evoluciéon en la medicion de
este aspecto al interior de las demas entidades pertenecientes al sector transporté.

llustracién 3. Resultados Talento Humano Sector Transporte

D1: Talento Humano
Indice consultado

Sector 2018 2019 2020 2021 &

El TRANSPORTE 721 79,6 81,3 88,2

|
UNIDAD ADMINISTRATIVA ESPECIAL DE AERONAUTICA CIVIL | 69,7 886 96,8 947
AGENCIA NACIONAL DE INFRAESTRUCTURA. I 744 87,1 796 91,7
SUPERINTENDENCIA DE TRANSPORTE | 742 81,0 822 884
MINISTERIO DE TRANSPORTE | 757 820 797 | 844
INSTITUTO NACIONAL DE ViAS | 744 76,8 80,0 87,1
AGENCIA NACIONAL DE SEGURIDAD VIAL | 64,1 62,3 69,6 828

Fuente: Informe Resultados del FURAG 2022

Los resultados obtenidos por parte del INVIAS lo ubican como la cuarta mejor entidad en
torno a su GETH segun el IDI. Es por ello por lo que la Subdireccién de Gestién Humana y
la Secretaria General aunan esfuerzos para incrementar los puntajes en las diferentes areas
de medicidn. Se aborda esta tematica como un desafio necesario para el fortalecimiento
de la gestidn y el mejoramiento de este proceso estratégico y sus impactos en el ciclo de
vida del servidor publico.

9.4 Diagnéstico de las Rutas de Valor

La ruta de creacién de valor es una herramienta de alineacidn a las acciones proyectadas
en el plan de accién de la entidad, esto con el propdsito de aumentar los resultados y el
impacto de la gestion del talento humano, debido a que en esta se implementan acciones
en cada ruta, aumentando la eficacia de los procesos desarrollados por el drea (Funcién
Publica, 2018).




Las rutas de creacién de valor son 5, las cuales son:
Ruta de la Felicidad
La ruta de la felicidad estad centrada en mejorar el ambiente laboral, generar un

equilibrio entre la vida laboral, personal y familiar de las personas, la
implementacién de incentivos relacionados con el salario emocional, y la
generacién de la innovacién en la gestién del Talento Humano (Funcién Publica,
2018).

Ruta del Crecimiento

Esta ruta tiene como propdsito a implementacion de una adecuada cultura
organizacional basada en el liderazgo individual y el trabajo de los equipos de
trabajo, en ella la cultura organizacional se centra en el bienestar y su relacidon con
el logro de resultados, esta basada en el logro de la construccion de lideres con
valores,y en el desarrollo de procesos de capacitacion adecuados para los servidores
(Funcién Publica, 2018).

Ruta de la Calidad

Esta ruta busca desarrollar rutinas laborales centradas en “hacer siempre las cosas
bien”, y en el desarrollo de una cultura organizacional basada en la calidad y la
integridad (Funcién Publica, 2018).

Ruta del Anélisis de Datos

Esta ruta busca mecanismos de informacién y comunicacién para entender y
conocer la planta de personal, su caracterizacion y planeaciéon estratégica (Funcion
Publica, 2018).

Ruta del Servicio

Esta ruta busca implementar una cultura organizacional basada en el servicio al
ciudadano, y en el logro del bienestar en el entorno laboral (Funcion Publica, 2018).

10. Desarrollo del Plan

Estratégico del Talento
Humano 20235.

La puesta en marcha de planes, programas y proyectos asociados a la gestion del talento

humano es imprescindible en las organizaciones publicas del pais. Es por esto qué, la

integracién de diferentes tdpicos alrededor del fortalecimiento del ciclo de vida del servicio

publico es fundamental para el crecimiento profesional e interpersonal.

Al interior del INVIAS se proyecta la correlacidn de sus planes mediante la articulacién de

responsabilidades coordinadas por sus grupos internos de trabajo. La formulacién de estos

instrumentos se sustenta con la implementacién de la metodologia de las Rutas de Valor

propuesta por la herramienta de autodiagnostico del MIPG.




llustracién 4. Planes que Integran el Plan Estratégico de Talento Humano
2022

PLAN ESTRATEGICO_DE TALENTO
HUMANOANO2022

Pacto por el reconocimiento pacto por
la equidad

Subdireccion de Gestion
Humana

Fuente: Elaboracién Propia

10.1 Ejes tematicos para el PETH.

Dentro de los ejes tematicos, se encuentran involucrados los planes institucionales
referentes a la gestion del talento humano. Para ello, se presenta una resefia de cada uno
y los componentes que lo estructuran. Asimismo, se enuncian los procesos transversales
durante la anualidad de su implementacion.

a) Plan Anual de Vacantes.

Este es un instrumento que permite proyectar la provision de los empleos de vacancia
definitiva en las entidades, en él se contemplan el ndmero y perfil de empleos, su
apropiacion y disponibilidad presupuestal, y que sea necesaria su provision para el
desarrollo de las funciones y competencias de la entidad, este plan permite la
racionalidad del desarrollo de seleccién adelantado por la Comisién Nacional del
Servicio Civil para la provision de las vacantes para funcionarios de carrera
administrativa (Funcién Publica, 2005).




Objetivo

Identificar las necesidades de talento humano requerido por el Instituto, con relaciéon
a la planta de personal vigente, a fin de adoptar las medidas necesarias para atenderlos
mediante los mecanismos que brinda la administracion publica, a saber; mediante
encargo, hombramiento provisional y/o concurso de méritos.

Temas:

Vacancias temporales y definitivas
Provision de empleos

Situaciones administrativas

2 2%

Proyeccién y acompafamiento para retiros y jubilaciéon

b) Plan de Previsiéon de Recursos Humanos.

Este debe tener como alcance, en primer lugar, el célculo de los empleos que son
necesarios para atender las necesidades de la entidad en el desarrollo de sus funciones;
en segundo lugar, sehalar los métodos con los cuales se cubriran las necesidades
cualitativas y cuantitativas del personal, aqui se consideran las mediciones de ingreso,
formacién, capacitacion y ascenso; y en tercer lugar, la estimacidén de costos de
personal y su financiamiento (Funcién Publica, 2005).

Objetivo

Disefar estrategias técnicas, econdmicas y de planeacion anual que permitan
establecer la disponibilidad de personal para desempenar empleos de la entidad,
siendo este uno de los instrumentos mas importantes de la administracién y la
gerencia del talento humano, con esto se cubrird las necesidades de la planta de
personal del Instituto Nacional de Vias (Invias, 2022).

Temas:
- Andlisis de la planta de personal
Disponibilidad de personal

Provision de vacantes definitivas

L

Estimacion de los costos de personal y aseguramiento de su financiaciéon en el

presupuesto




c) Plan de Bienestar e incentivos.

El plan de bienestar e incentivos tiene como propdsito la generacidén de un clima laboral
apropiado, basado en el desarrollo de condiciones laborales adecuadas, en él se reconocen
el nivel de desempefo individual de los servidores puUblicos de cada nivel jerarquico, se
recompensa a los grupos de trabajo y servidores con desempefo sobresaliente, de modo
gue se prevén los incentivos para el reconocimiento de su trabajo; respecto de los
programas de bienestar, aqui se evallUan que servicios deportivos, de salud y capacitacion,
artisticos y culturales se pueden desarrollar (Funcién Publica, 2022).

Objetivo

Fomentar en los colaboradores del Instituto Nacional de Vias el bienestar integral,
propiciando condiciones laborales que contribuyan al desarrollo del potencial personal
y profesional de los empleados y sus familias, a través de programas que fomenten el
desarrollo integral de los servidores, con actividades detectadas basadas segun sus
necesidades, que permitan afianzar el sentido de pertenencia a la entidad y redunden
en un mejor servicio para los ciudadanos.

Temas:

- Eje 1: Equilibrio Psicosocial
¢ Fortalecimiento Redisefio Organizacional
¢ Programa Transformando vidas
¢ Actividades bienestar en casa
¢ Fortalecimiento espiritual
¢ Acondicionamiento fisico con prescripcidn individualizada
¢ Entorno laboral saludable
¢ Horario flexible
¢ Actividad Fisica para la salud — Recreacion
¢ Habitos de vida saludable
¢ Dia de la familia a nivel nacional
¢ Novenas de aguinaldos
¢ Balance de fin de afo
¢ Celebramos nuestra vida
¢ Programas de vacaciones recreativas
¢ Caminatas ecoldgicas
¢ Pasadias para los servidores publicos

¢ Feria de vivienda Fondo Nacional del Ahorro Bancos y Cooperativas
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Charla sobre finanzas personales

Dia internacional de los derechos de las mujeres
Conmemoracidn de dias especiales

Estimulos e Incentivos

Biciusuarios

Sala de lactancia materna

- Eje 2: Salud Mental
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Programa Vigilancia Riesgo Psicosocial

- Eje 3: Convivencia Social
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*

*

Encuentros e izadas de bandera

Feria de emprendimiento

Programa Equidad de Género

Fortalecimiento de la cultura, la integridad y los valores institucionales
Actividades de preparacion al retiro laboral

Estimulo para acceso a educacién formal

Curso de educacion informal

Talleres de clima organizacional

Estimulo para hijos en condicién de discapacidad

Fortalecimiento programa para personas con discapacidad

- Eje 4: Alianzas Interinstitucionales

*

Programa Estado Joven

- Eje 5: Transformacion Digital

*

Trabajo en casa

d) Plan de Seguridad y Salud en el Trabajo.

Este plan contempla las acciones en pro de reconocer, anticipar, controlar y evaluar los
riesgos que logren afectar la seguridad y salud en el trabajo, estad basado en el ciclo de PHYV,
un proceso distribuido por etapas que tiene como propdsito la mejora continua, la
organizacién y planificacion de los riesgos que afectan la salud y seguridad en el trabajo, es
responsabilidad de todos los servidores en la entidad, en él no solo se controlan los factores
de riesgos que afectan a los empleados, sino también, la pérdida del entorno laboral y

activos de la entidad (Funcién Publica, 2019, 2022).




Objetivo

Implementar un Sistema de Gestidon de Seguridad y Salud en el Trabajo SST eficaz y
centrado en anticipar, evaluar y controlar los riesgos que logren afectar la seguridad
y la salud de los trabajadores, a partir, de del desarrollo de medidas de promociony
prevencion de la salud y las lesiones laborales, un esfuerzo por el mejoramiento
continuo, la transformacién de comportamientos negativos, el control los peligros y
riesgos en la entidad (Invias, 2021).

Temas:

- Gestion de Salud
¢ Programa de vigilancia epidemioldgica
- Gestion del Riesgo
¢ Preparacidony respuesta ante emergencias
¢ Comité paritario de seguridad y salud en el trabajo
¢ Comité de convivencia laboral
¢ Elementos de Proteccién personal
¢ Accidentes de trabajo
¢ Trabajos de alto riesgo (alturas)
¢ Seguridad vial

¢ Contratistas

e) Aprendizaje Institucional (Escuela Corporativa Guillermo
Gaviria Correa) - Plan Institucional de Capacitacion.

Para el Instituto Nacional de Vias, la Gestion de Conocimiento para INVIAS es el pilar mas
importante para la apropiaciéon, transformacién e innovacién de sus actividades, por tal
razon, adicional a las acciones realizadas por el Plan Institucional de Capacitacién, se ha
creado la Escuela Corporativa Guillermo Gaviria Correa como un grupo de trabajo de la
Subdireccidn de Gestién Humana, encargado de liderar todos los procesos de aprendizaje
y transferencia de conocimientos al interior y exterior de la entidad.

En este sentido, el Plan Institucional de Capacitacién se articula a las acciones de la Escuela
Corporativa Guillermo Gaviria con las actividades que estan relacionadas con el
entrenamiento en habilidades y capacidades para los funcionarios.

En este orden de ideas, el Plan Institucional de Capacitacion se ha establecido como una
de las lineas de accién de la Escuela, la cual conserva sus etapas de diagndstico,
formulacidn, ejecucién y evaluacién, de acuerdo con lo establecido en la normatividad
vigente.




Es importante para el aprendizaje institucional el Gobierno abierto, con él se propende por

la participacién de la ciudadania y los ejes tematicos priorizados, con los cuales se dan
orientaciones sobre la implementacién de tematicas de capacitacién por competencias
laborales para el fomento de los valores institucionales.

El aprendizaje organizacional que, al priorizar, potenciar, desarrollar y medir ciertas
capacidades de interés para cada entidad, genera una garantia en la calidad de los bienes
y servicios publicos resultantes. Es importante en él, saber qué competencias o
capacidades requieren desarrollar o afianzar las personas para desempefar sus labores en
su puesto de trabajo y, a partir de alli, determinar las prioridades para generar la oferta de
capacitacion adecuada.

En él se tienen en cuenta metodologias y pedagogias diversificadas para hacer de la
capacitacién un escenario de mejora continua, tanto para los servidores como para las
entidades, se desarrollan procesos de formacién descentralizada, en la cual se genera
espacios de aprendizaje para todos los niveles y sedes de trabajo, de tal manera que, la
cobertura sea amplia en lo relacionado con la poblacién beneficiaria, del mismmo modo, se
considera un modelo de evaluacién que permitan valorar la satisfaccién y el impacto de los
procesos de aprendizaje.

Con la actualizacién del Plan Nacional de Formacién y Capacitacidn para el Desarrollo y la
Profesionalizacidén del Servidor Publico, expedido bajo la Resolucién 104 de 2021 por el
Departamento Administrativo de la Funcién Publica y la Escuela Superior de
Administracion Publica, el Plan Institucional de Capacitacion del INVIAS seguira orientando
la formulacién y ejecucion de las actividades de capacitacién de los funcionarios en los
siguientes 4 ejes tematicos:

llustracién 5. Ejes Tematicos Orientadores

Fuente: Guia metodoldgica del Plan Nacional de Formacién

v Capacitacidn- DAFP




e Con la gestién de conocimiento y la innovacién, la Entidad busca fortalecer el
manejo de la informacién y el conocimiento que generan los funcionarios en los
procesos de produccién de politicas, bienes y servicios, de esta manera se
contribuye al fortalecimiento de las competencias de los servidores, y facilita los
procesos de innovacidn promoviendo el fortalecimiento organizacional para
responder a las exigencias del entorno.

e La creacidn de valor publico tiene como propdsito que los funcionarios orienten su
gestion de manera estratégica, generando que su labor y resultados cumplan con
los requisitos de calidad, y ademdas generen satisfaccion de las necesidades y
demandas de la ciudadania, y aumente su confianza en la eficiencia del Estado.

e Con la transformacién digital, la Entidad desarrolla estrategias a partir de la
digitalizacion de los procesos y la implementacion de las tecnologias de la
informacién y la comunicacién de manera articulada con los servidores publicos.

e Conlaprobidady ética de lo publico, la Entidad fortalece el ejercicio de las funciones
de los servidores publicos bajo los valores, comportamientos, costumbres y
actitudes que caracterizan la gestién publica desde la integridad de las acciones
diarias, mejorando y protegiendo la identidad de la ética de lo pUblico y la imagen
de la institucionalidad.

El conjunto de lineamientos que enfoca a la Entidad a formular acciones que fortalecen la
formacién y la capacitacién, por su parte, la formacién, promueve el fortalecimiento de la
ética del servidor publico, basada en los principios de la funcién administrativa, y por otro,
la capacitacién, busca la promocidn del conocimiento, el perfeccionamiento de habilidades
y el cambio de actitudes, incrementando |la capacidad individual y colectiva, promoviendo
el desarrollo de personas que lideren las transformaciones necesarias para el logro de los
objetivos del Instituto Nacional de Vias.

Asi mismo, y como parte de los nuevos lineamientos en materia de formacién y
capacitaciéon establecidos por el DAFP, se incluye dentro del PIC la formacién del nivel
directivo como parte del fortalecimiento a las competencias que el personal de este nivel
debe ir generando, toda vez que son considerados como los lideres en la toma de
decisiones y en el disefo de proyectos que conllevan al cumplimiento de las metas
institucionales.

En este orden de ideas, el Instituto Nacional de Vias, de conformidad con las disposiciones
legales sobre la materiay en especial lo consagrado en la Ley 909 de 2004 y el Decreto 1083
de 2015, ha dispuesto lo necesario para planear, ejecutar y hacer seguimiento a la
implementacion y mejoramiento continuo del Plan Institucional de Capacitacion- PIC
correspondiente a la vigencia 2023, con el fin de fortalecer el capital humano y afianzar las
competencias y habilidades de sus funcionarios, desde el disefio e implementacién de
estrategias que permitan garantizar la capacitaciéon y formacién necesaria, para el
cumplimiento adecuado de las funciones publicas, al evolucionar constantemente,
promoviendo el desarrollo de acciones que propendan por la innovaciéon al interior de la
Entidad, el cumplimiento de los fines del Estado y el mejoramiento de la capacidad de
respuesta ante las crecientes demandas de los ciudadanos.




Objetivo
Promover el desarrollo del capital intelectual de los servidores publicos del Instituto
Nacional de Vias, mediante el fortalecimiento continuo de competencias laborales y de

la cultura de aprendizaje institucional.

Temas:

- Programas de aprendizaje
¢ Induccion general

Objetivos:

e Afianzar las competencias laborales, conocimientos y habilidades de los
servidores publicos del Instituto Nacional de Vias — INVIAS, propiciando su
desarrollo integral y el mejoramiento continuo de la Entidad.

e Familiarizar al servidor publico con la organizacién y las funciones generales
del Estado, con las especificas de INVIAS.

Estos procesos, que son de acercamiento presencial y o virtual, tendran como
herramienta de apoyo la capacitacion virtual y autogestionable, bajo la modalidad
de reunion presencial, sesidon por Teams o curso interactivo, para este Ultimo, donde
el autoaprendizaje de los servidores publicos tendra como objetivos, integrarlos a
los conceptos generales del Estado Colombiano, la cultura organizacional del
INVIAS, el conocimiento de los sistemas de informacién implementados en la
Entidad y la adaptacién al ejercicio de la funcién publica.

Actividad: Realizar induccion a los servidores nuevos del INVIAS.

La induccién se desarrolla de manera presencial ovirtual y a través de las estrategias
de las tecnologias de la informacién y la comunicaciéon - TIC, herramienta didactica
gue permite centrarse en el aprendizaje, mejorar la motivacién y el interés,
promover la integracion y estimular el desarrollo de habilidades intelectuales y la
capacidad de aprender.

Meta: 100% de servidores con induccion en el afo

Indicador: NUmero de servidores con induccién en el mes/ Numero de ingresos de
servidores nuevos en el mes x 100.

¢ Induccion al puesto de trabajo
Objetivo:
e Facilitarlaintegracion del servidor a la cultura organizacional y a los procesos
internos, suministrando la informacién necesaria del Instituto Nacional de
Vias y del sector Transporte, que permitan el desarrollo de una adecuada
adaptacion al contexto laboral y eficiente desempeno.




Este componente se orienta, especificamente, a impartir la preparacion en el

ejercicio de las funciones del empleo, con el objetivo de que se asimilen en la
practica los oficios que realiza un servidor nuevo y necesarios para el desempeno
del cargo.

Actividad: Realizar entrenamiento en el puesto de trabajo a los servidores nuevos
de INVIAS.

Se lleva a cabo las acciones respectivas para formalizar la actividad del
entrenamiento en el puesto de trabajo, de acuerdo con el formato establecido para
tal fin y en continuidad con la induccidn virtual, lo que permita cerrar el ciclo de la
induccion de manera oportuna.

Meta: 100% de servidores con entrenamiento en el puesto de trabajo en el afo
Indicador: NUmero de servidores con entrenamiento en el puesto de trabajo en el
mes / NUmero de ingresos de servidores nuevos en el mes x 100.

¢ Reinduccion
Objetivo:
e Fortalecer y actualizar al personal, frente a los cambios generados en
procesos, procedimientos, normatividad, plan de desarrollo, entre otros.

Contribuir al fortalecimiento del desempefo y a la actualizacién de los servidores
puUblicos de la Entidad, en los aspectos requeridos para el fortalecimiento de las
competencias y el cumplimiento de la misidn, vision, objetivos institucionales y al
mejoramiento de sus competencias laborales siguiendo el Programa de Induccion -
Reinduccion.

Estos procesos, que son de acercamiento presencial o virtual, tendran como
herramienta de apoyo la capacitacién presencial, virtual o bajo la modalidad de curso
interactivo y autogestionable, para este ultimo, el autoaprendizaje de los servidores
publicos en lo relacionado con los cambios o modificaciones a las normas y las
decisiones que se formalicen a través del ente legislador; asi como todos aquellos
cambios que puedan surgir al interior de la Entidad y de los cuales sea oportuno y
necesario dar a conocer a los servidores.

Actividad: Verificar que todos los servidores hayan realizado la reinduccién del
INVIAS de acuerdo con la programacion de esta.

La reinduccion se desarrolla de manera presencial, virtual o a través de las estrategias
de las tecnologias de la informaciéon y la comunicacion TIC, herramienta didactica
gue permite centrarse en el aprendizaje, mejorar la motivaciony el interés, promover
la integracién y estimular el desarrollo de habilidades intelectuales y la capacidad de
aprender.

Meta: 100% de servidores con reinduccion programada en el afio

Indicador: NUmero de servidores con reinduccién programados / Numero de

servidores en la entidad x 100




- Programa de entrenamiento
Objetivo:
e Atender las necesidades de aprendizaje especifico requerido para el

desempefo de los funcionarios en sus puestos de trabajo, mediante el

desarrollo de conocimientos, habilidades y actitudes observables de manera

inmediata
La Gestion de Conocimiento permite construir desde lo que ya existe, al brindar las
estrategias que permitan la transferencia del conocimiento generado en la Entidad,
como resultado del desarrollo de sus procesos y procedimientos y el cumplimiento
de la mision.
Es asi como, el Modelo Integrado de Planeacidn y Gestidn en su dimensién Gestidn
del Conocimiento y la Innovacién, impulsa el desarrollo de procesos de
experimentacion e innovacién de soluciones eficaces en la gestidén del servicio
prestado por el sector publico, siendo el conocimiento del capital humano un activo
principal,y de necesaria aplicacién efectiva (Funcién PuUblica, 2021). Lo anterior, indica
gue debemos ser conscientes que el conocimiento que se genera o produce en la
Entidad es clave para el aprendizaje y la evolucion.
En este sentido, la Gestién de Conocimiento no solamente favorece el Talento
Humano, sino que fortalece de forma transversal las demdas dimensiones
establecidas dentro del marco del MIPG.
El Instituto Nacional de Vias, consciente de establecer acciones afirmativas para la
atencion estratégica, ha incluido estructuralmente el Grupo de trabajo denominado
“Escuela Corporativa - Guillermo Gaviria Correa” el cual parte de la identificacién de
necesidad de entrenamiento, la transferencia y la apropiacién del conocimiento por
parte de funcionarios que son reconocidos en |la Entidad como conocedores de un
tema especifico y representante de buenas practicas en la gestién publica, a los
cuales se les denomina actualmente “Formadores INVIAS", encargados de
multiplicar internamente conocimiento relevante para el continuo cumplimiento de
las metas de la Institucion.
En este sentido, la Escuela Corporativa, permite romper esquemas del capital
intelectual que existe en la cultura de la Entidad, y que se orienta a ver la misma de
manera integral, donde los datos y la informacién hacen parte de un activo
intangible que se comparte y permanece en la memoria institucional; asi mismo,
contribuye a la toma de decisiones y a minimizar la posibilidad de cometer errores
del pasado.
De esta manera, y de acuerdo a los lineamientos recibidos desde la Escuela
Corporativa Guillermo Gaviria Correa, la alineacién de formadores continuara siendo
un ejercicio dindmico de aprovechamiento del capital intelectual al interior de la
entidad, formados en componentes pedagdgicos y metodoldgicos que permita que
los multiplicadores internos desarrollen procesos de aprendizaje, fortaleciendo la
gestidon de conocimiento que INVIAS ha desarrollado en este enfoque de innovacién

a lo largo de estos 2 anos.




En este orden de ideas, el Plan Institucional de Capacitacion, se convierte en una

linea de accién de la Escuela Corporativa, desde la cual se seguiran desarrollando las
actividades pertinentes a la capacitacién de funcionarios alienadas al cumplimiento
de las leyes del empleo publico y a las normas que modifiquen su implementacion;
y apoyando la linea de “Formadores INVIAS”, mediante la cual se articulara la
siguiente fase de implementacion del programa “formacién de formadores”.

Asi las cosas, seguiremos articulados a esta estrategia para responder al programa
de entrenamiento bajo la premisa de activar el capital intelectual, llevarlo a un
escenario académico y permitir la formacién interna como uno de los propésitos de
mayor impacto en la innovacidon de los procesos de capacitacion de personal en
INVIAS.

El PIC sera una linea de accion de la Escuela Corporativa, que acompafa la
“formacién de formadores”, componente mediante el cual, se desarrollaran las
acciones de mayor impacto en el entrenamiento interno, en campos de
conocimiento del hacer propio de la entidad tanto a nivel misional como de apoyo o
transversal.

En lo relacionado con el entrenamiento en el puesto de trabajo, la metodologia a
utilizar sera la capacitacién virtual o presencial, teniendo en cuenta las tematicas que
se prioricen de conformidad con el diagndéstico de necesidades de aprendizaje
organizacional, los cuales se enmarcaran en los cuatro ejes tematicos sefalados en
el Plan Nacional de Capacitacién y Formacion.

- Programa de capacitacion
¢ Aprendizaje especializado
Objetivo:
e Fortalecer las competencias laborales, conocimientos y habilidades de los
servidores publicos del Instituto Nacional de Vias — INVIAS, propiciando su
desarrollo integral y el mejoramiento continuo de la Entidad.

Se subdividen en las siguientes dos lineas:
- Capacitacion en temas misionales
Capacitacion en temas de apoyo

Consiste en la realizacidon de la gestidon contractual para el desarrollo de diplomados,
cursos, seminarios, congresos, jornadas de actualizacién, entre otros, requeridos de
manera especifica y para los cuales no se cuenta con el personal idéneo que
garantice la actualizacién de acuerdo con los objetivos de accién de la Entidad,
como responsable sectorial de la ejecucién de las politicas y proyectos relacionados
con la infraestructura vial no concesionada a cargo de la Nacioén.

Actividad 1: Realizar diagnostico de necesidades de capacitacion para la vigencia
fiscal.

El Diagnostico de Necesidades de Aprendizaje Organizacional es un ejercicio de
investigacion y levantamiento de informacién y evidencias, que le permitird a la




Entidad identificar las brechas de conocimientos, habilidades y actitudes de los

servidores publicos. Se contemplara el andlisis de las posibles causas que originan
esas brechas.

Actividad 2: Formular el plan institucional de capacitacién para la vigencia fiscal.
Se formulara el plan de acuerdo con los lineamientos normativos y de enfoque
metodolégicos definidos por el Departamento Administrativo de la Funcién Publica
y la Escuela de Administracion Publica — ESAP.

Meta: Formular un (1) plan institucional de capacitacién para cada vigencia fiscal
Indicador: NUmero de Planes Institucionales de Capacitacién formulados para cada
vigencia

Actividad 3: Realizar actividades de aprendizaje para la actualizacién de
conocimientos en los funcionarios.

Mediante las diferentes acciones y eventos de aprendizaje concretados,
gestionados y desarrollados contractualmente de acuerdo con las actividades
priorizadas.

Actividad 4: Realizar actividades de aprendizaje para el fortalecimiento de las
competencias de los funcionarios.

Se trata del desarrollo de actividades de formacidn y capacitaciéon que permitiran
fortalecer las competencias organizacionales en los niveles directivo, asesor-
profesional y técnico-asistencial, con el objeto de contar con funcionarios integrales
y competentes en todos los niveles, para generar gestién y servicios de excelencia
gue produzcan los resultados estratégicos propuestos.

Meta 1- para la actividad 3 y 4: Capacitar el 60% de los servidores a través del
programa de capacitacién y el programa de entrenamiento

Indicador: Numero de servidores capacitados / Numero de servidores programados
para capacitacion x 100.

Meta 2 - para la actividad 3 y 4: 80% de satisfaccion en el afio
Indicador: NUmero de encuestas por encima del 79% de satisfaccion en el mes /
NuUmero de encuestas realizadas en el mes x 100.

Actividad 6: Ampliar la utilizacion de la intranet para la disposicion de las memorias
del proceso de aprendizaje.

Mediante el apoyo y articulacién con el grupo de soporte de la Oficina de Planeaciéon
y el grupo de Comunicaciones, se desarrollaran las acciones afirmativas requeridas
para utilizar de manera mas eficiente los recursos de la intranet, para el manejo de
las memorias de los procesos de aprendizaje que se generen dentro del aprendizaje




especializado, con el fin de convertirlo es un espacio de divulgacién de mayor

alcance.

Meta: Implementar el repositorio de actividades de aprendizaje en la intranet.
Indicador: NiUmero de memorias de actividades de aprendizaje especializado en Ia
intranet / Numero de memorias de actividades de aprendizaje especializado
programadas x 100.

¢ Alianzas universitarias - Instituciones de formacién técnica - Empresas de
consultoria y formacién

Objetivo:
e Fortalecer las competencias laborales, conocimientos y habilidades de los
servidores publicos del Instituto Nacional de Vias — INVIAS, propiciando su
desarrollo integral y el mejoramiento continuo de la Entidad.

Las instituciones de educacion superior nacionales o extranjeras, las instituciones
de formacidn técnica o los centros académicos, que por sus méritos académicos y
su experiencia investigativa, e incluso las empresas de consultoria y formacién en
un determinado campo de saber, pueden ser aliados estratégicos para el INVIAS, en
procura del intercambio de conocimientos y la renovacion académica que
contribuyan de manera aliada al fortalecimiento de las competencias y
conocimientos de los servidores publicos de la Entidad.

Actividad 1: Realizar alianzas con universidades y sus unidades de extension o
instituciones de formacién técnicas para la participacién de funcionarios en eventos
de aprendizaje.

Mediante el desarrollo de las gestiones pertinentes que permitan los acercamientos
y el didlogo necesario, para la formalizacién del apoyo por parte de las universidades
Yy sus unidades de extension, que puedan convertirse en actores estratégicos de las
acciones de aprendizaje para INVIAS

Actividad 2: Promover la participacion de funcionarios en eventos gratuitos de
aprendizaje de las instituciones educativas del pais.

Conocer la oferta de formacidn gratuita de las instituciones y darla a conocer de
manera oportuna a los servidores, para el aprovechamiento de estos espacios de
aprendizaje personal.

Meta: Realizar 2 alianzas con universidades o instituciones de formacién técnica o
empresas de consultoria dentro de los cuatro anos de gobierno.

Indicador: NUmero de procesos articulados con universidades o instituciones de
formacidén técnica o empresas.




11.1 Evaluacién del Desempeio

El Instituto Nacional de Vias -INVIAS- cuenta con sistema propio de evaluacién del
desempeno laboral, en él se valoran las contribuciones individuales y el comportamiento
de los funcionarios, permitiendo medir de esta manera el logro de los objetivos y metas
institucionales; asi como detectar las fortalezas y oportunidades de mejora del servidor
publico en el desarrollo de su trabajo.

llustracién 6. Plan de Accion Anual

PLAN DE ACCION ANUAL

PLAN OPERATIVO

ACCIONES OPERATIVAS
(Concertacion de
objetivos)

METAS OPERATIVAS

DESEMPENO LABORAL

INDICADORES

RESPONSABLES

Fuente: Oficina Asesora de Planeacion del INVIAS, 2022

EVALUACION DE GESTION Y DEL

Este tiene como propdsito administrar el Sistema Propio de Evaluacion del Desempeno
Laboral de los funcionarios y establecer una gerencia publica enfocada a la consecucién de
resultados. En él se Incluye, entre otros, el Plan Institucional de Capacitacién, el Plan de
Bienestar e Incentivos, los temas relacionados con Clima Organizacional y el Plan Anual de

Vacantes.
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llustraciéon 7. Evaluacién y Capacitacion

EVALUACION Y CALIFICACION

*Sinergia

*Alineamiento Estratégico
*Gestion por competencias
*Evaluacion de 270°
*Orientacion a procesos

Fuente: Oficina Asesora de Planeacion del INVIAS, 2022

A continuacidn, se explica el proceso de evaluacién de desempeno para funcionarios de

carreray empleados provisionales.

Tabla 7. Evaluacién de Desempefio funcionarios de Carrera

Evaluacion de Desempeiio
Plan Operativo 60%
Plan Tactico 25%
Evaluacion de Grupos 15%
TOTAL 100%

Fuente: Elaboracién Propia

Tabla 8. Evaluacion de Desempeiio Empleados Provisionales

Evaluacion de Desempeiio

Competencias Funcionales 70%
Competencias Comportamentales 30%
TOTAL 100%

Fuente: Elaboracion Propia

—



a) Actividades Desarrolladas en el Proceso de Evaluacion
de Desempeno

- Realizar concertacién de compromisos laborales para el periodo de prueba de los
funcionarios que ingresan por Concurso de Méritos:

En esta actividad, el Grupo de Gestién de Talento Humano envia una comunicacion
al jefe de la dependencia, en donde se solicita la concertacidn de los compromisos
laborales para el periodo de prueba y se envian los detalles del empleo, instructivos
y formatos necesarios para realizar dicha concertacion.

Con lo anterior, el jefe de la dependencia junto con el nuevo funcionario realiza la
concertacién de compromisos y firman los documentos respectivos.

- Brindar soporte, recepcionar documentos, ingresar informaciéon en la Base de Datos

de Seguimiento y Control del Periodo de Prueba y entregar para archivo en la
Historia Laboral:
El Grupo de GCestion de Talento Humano brinda soporte sobre las dudas e
inquietudes que surjan del proceso de concertaciéon. Una vez el jefe de la
dependenciay el nuevo funcionario allegan al Grupo de Gestién de Talento Humano
los formatos diligenciados y firmados de los compromisos laborales para el periodo
de prueba, se revisan y se ingresa la informacién a una base de datos interna de
seguimiento y control, finalmente se entregan para archivo en la historia laboral del
funcionario.

- Realizar, seguimiento y Evaluacién del Desempefio del Periodo de Prueba:

En esta etapa el evaluador y evaluado realizan el seguimiento al cumplimiento de
los compromisos laborales definidos en la etapa de concertacién, al finalizar el
periodo de prueba realizan la calificacion final en donde especifican el porcentaje
de cumplimiento para cada compromiso y se evallan las competencias
comportamentales; este proceso lo realizan en la plataforma SIPLAN disefada por
el INVIAS.

b) Acuerdos de Gestion

Proceso para el desarrollo de los acuerdos de gestion:

- Establecer los compromisos a ejecutar de acuerdo con los Planes Institucionales:
Es la fase en la que el Gerente PuUblico y el superior jerarquico efectlan un intercambio de
expectativas personales y organizacionales, y establecen los compromisos a ejecutar en la
vigencia de acuerdo con el Plan Nacional de Desarrollo, el Plan Estratégico Sectorial, el Plan
Estratégico Institucional y el Plan de Accidon Anual, los cuales quedaran plasmados en el
Sistema de Planeacion de la entidad. Los acuerdos de gestion deben ser desarrollados por

escrito y formalizados con firma.




- Brindar soporte, recepcionar documentos, ingresar informacion en la Base de Datos
de Acuerdos de Gestidén y entregar para archivo en la Historia Laboral:
El Grupo de Gestidn de Talento Humano brinda soporte sobre las dudas e inquietudes que
surjan del proceso de formalizacidén del Acuerdo de Gestidn. Una vez el Grupo de Gestién
de Talento Humano reciba los formatos diligenciados y firmados de los Acuerdos de
Gestidn, se revisan y se ingresa la informacién a una base de datos interna de seguimiento
y control, finalmente se entregan para archivo en la historia laboral del Gerente Publico.

- Realizar seguimiento y Evaluacion de los Acuerdos de Gestion:

Trimestralmente con la evaluaciéon de los planes tacticos se define el cumplimiento de los
compromisos adquiridos por el Gerente Publico; el periodo de evaluacion es del O1 de enero
al 31 de diciembre de cada afo.

Al finalizar la vigencia se realiza la evaluacion final que ademas incluye valoracién de
competencias comportamentales, en la que intervienen el superior jerarquico, par y
subalternos del Gerente Publico. En el Grupo de Gestién de Talento Humano se reciben las
evaluaciones de los Acuerdos de Gestidn, se revisan y se ingresa la informacién a una base
de datos interna de seguimiento y control, finalmente se entregan para archivo en la
historia laboral del Gerente Publico.

- Brindar soporte, recepcionar documentos, ingresar informacidén en la Base de Datos
de Acuerdos de Gestion y entregar para archivo en la Historia Laboral:
El Grupo de Gestion de Talento Humano brinda soporte sobre las dudas e inquietudes que
surjan del proceso de evaluacion del Acuerdo de Gestion. Una vez el Grupo de Gestion de
Talento Humano reciba los formatos diligenciados y firmados de los Acuerdos de Gestidn,
se revisany se ingresa la informacidn a una base de datos interna de seguimiento y control,
finalmente se entregan para archivo en la historia laboral del Gerente Publico.

- Realizar concertacién de compromisos laborales para el periodo anual u ordinario:
En esta fase el evaluado y evaluador conciertan los compromisos laborales, teniendo en
cuenta las acciones y metas definidas en los planes institucionales, esta concertacién se
ingresa en la plataforma SIPLAN en el momento del cargue de los planes operativos y
segun las instrucciones dadas por la Oficina Asesora de Planeacion.

- Realizar seguimiento y Evaluar Semestral y parcialmente (segun el caso) el
Desempefo de los funcionarios:

En esta etapa el evaluador y evaluado realizan seguimiento trimestral al cumplimiento de
los compromisos laborales definidos en los planes operativos, el periodo de evaluaciéon del
desempefo es del 01 de febrero al 31 de enero del siguiente afo, la primera evaluacion
semestral se realiza en el mes de agosto y la segunda en el mes de febrero del siguiente
afo. La evaluacion definitiva corresponde a la sumatoria de las evaluaciones semestrales
y/o parciales si las hay, y se genera en el mes de febrero de cada afo, con corte al 31 de

enero.




- Brindar soporte, recepcionar documentos, ingresar informacion en la Base de Datos

de Seguimiento y Control del Periodo Anual u Ordinario y entregar para archivo en
la Historia Laboral:
El Grupo de Gestidn de Talento Humano junto con la oficina de las TIC brinda soporte sobre
las dudas, inquietudes y/o errores que se puedan presentar en la plataforma SIPLAN
(Sistema de Planeacién) y que surjan del proceso de evaluaciéon de los planes operativos,
tacticos y de la evaluacidn del grupo de trabajo.
Una vez el Grupo de Gestion de Talento Humano reciba los formatos diligenciados y
firmados de las evaluaciones semestrales y definitivas, se revisany se ingresa la informaciéon
a una base de datos interna de seguimiento y control, finalmente se entregan para archivo
en la historia laboral de los funcionarios.

c) Servidor 4.0 y Transformacioén del Estado

Atendiendo los lineamientos del DAFP sobre empleo publico y gestidn estratégica de
talento humano, las entidades deben transformar el desempeno laboral de los servidores
publicos hacia su profesionalizacién, implementando este nuevo concepto de Servidor 4.0.
Es asi como la Entidad propendera porque sus colaboradores mejoren sus capacidades,
habilidades, destrezas y conocimientos acorde con el cambio y la transformacién del
entorno. Al igual, que contar con nuevas herramientas tecnoldgicas, innovadoras y
digitales que permitan su adaptacién al entorno cambiante y afianzar su vocacién de
servicio.

d) Gestion del Cambio a una Nueva Cultura Organizacional

La Entidad dard continuidad al programa de fortalecimiento de la cultura organizacional y
de la gestidon del cambio, enfatizando en la cultura del servicio mediante actividades del
codigo de buen gobierno y valores institucionales.

12. Plan de Accién de la
Matriz Estratégica de
Talento Humano

Con la aplicaciéon de la herramienta de autodiagndstico del MIPG, se obtiene una serie de
resultados que contribuyen a la valoracidn del estado actual de los procesos gestados en
torno a la administracién del talento humano. El andlisis de este tipo de hallazgos es
fundamental para el establecimiento de acciones para la intervencién sobre las debilidades

0 amenazas identificadas.
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En ese escenario se fortifica la relevancia de la matriz enunciada. Como parte de las

acciones para el esclarecimiento de las lineas de accién en torno a la GETH, se produce el
diligenciamiento de este instrumento como una fuente propicia para la validacién de
viabilidad y niveles de madurez de |la gestién. Se trata de una metodologia que pretende la
determinacién de los impactos en torno al talento humano y su contribucién para el
cumplimiento de la misionalidad de |la entidad. Este argumento se explica con el abordaje
de los planes conformados del PETH y los ejes temdaticos que se priorizan para su
afianzamiento institucional.

13. Evaluacion del Plan

Realizar labores para el estudio de los componentes que integran el PETH es fundamental
para el analisis de efectos y resultados obtenidos tras la gestién del recurso humano. Con
el proceso evaluativo se logra el establecimiento de acciones de mejora a través de un
medio de retroalimentacidon e intervencién. Es por ello, por lo que el INVIAS dispone de los
siguientes elementos para efectuar las actividades evaluativas sobre el contenido y
ejecucioén del plan, su evolucién e impactos producidos.

13.1 Matriz de Gestion Estratégica de
Talento Humano

Se trata de un insumo para la validacion auténoma de las labores materializadas en el
marco de la implementacién de los planes conformadores del PETH. Asimismo, se
constituye como un instrumento que integra sinérgicamente las labores de los grupos
internos de trabajo que coadyuvaron en las diferentes etapas para la gestién del recurso
humano segun el ciclo del servicio publico.

Alli se expone el desglose estratégico en torno a las lineas de trabajo y componentes de
cada uno de los topicos incluidos en la GETH. Es la base documental para la descripcion de
indicadores de seguimiento frente a la planificacion liderada por el area del talento
humano.

13.2 Sistema de Planeacion y Evaluacion
de la Gestion Institucional - SIPLAN

La conformacion de esta herramienta digital cuenta en sus funcionalidades con la
capacidad para medir trimestralmente los avances en la gestién de la GETH. Es por ello, por
lo que una de sus etapas destina su operatividad a la valoracién de los impactos producidos
con causa en la materializacién de las actividades registradas.




13.3 Formato Unico de Reporte de
Avance de la Gestion - FURAG I

La pluralidad de procesos relacionados con la GETH se sustenta con la evaluacion del Indice
de Desempeno Institucional — IDI como la medida que describe el estado de la
implementacion del MIPG. A través del diligenciamiento del FURAG se establecen los
parametros en torno a la valoracion de los resultados y evidencias construidas en el
contexto de la GETH. Se trata de la fuente final para el andlisis valorativo en torno a las
labores desarrolladas y su impacto en el cuerpo laboral, y su desarrollo se efectua
anualmente.

13.4 Indicadores

e Competencias de los servidores puUblicos desarrolladas a través de capacitaciones
e Nivel de satisfaccion de las actividades de bienestar
e Efectividad de las estrategias implementadas en el sistema de seguridad y salud en

el trabajo

14. Matriz de actividades de
los componentes de
Talento Humano

El desarrollo de actividades orientadas a la planeacion estratégica es fundamental para
todas las entidades del pais. Como parte de sus procesos transversales, la Subdireccion de
Gestion Humana encabeza el desarrollo de su matriz para la descripcion de sus lineas de
accidén segun cada plan conformador del PETH. En este instrumento se efectda la
caracterizaciéon de componentes y actividades para la implementacién de cada proceso de
gestion de acuerdo con el ciclo de vida del servidor puUblico. La composicién de esta matriz
expone los objetivos, metas, indicadores, recursos y responsables de cada una de las
acciones integradoras de los planes relacionados con: a) bienestar e incentivos, b)
capacitaciéon, c) seguridad y salud en el trabajo, y, d) previsién del recurso humano.
Asimismo, se aborda a las evaluaciones del desempeno laboral como el proceso transversal

en la planificaciéon y aplicacién del PETH.




14.1 FORMALIZACION LABORAL POR UN TRABAJO DIGNO Y
EN EQUIDAD.

Con el fin de lograr la formalizacidn laboral de las personas vinculadas por contrataciéon de
prestacion de servicios, la Entidad atendera los lineamientos del Departamento
Administrativo de la Funcién PuUblica trazados desde la Ley 909 de 2004, el Decreto 1800
de 2019 y el Decreto 1083 de 2015 y las politicas que imparta el Gobierno Nacional para
implementar las herramientas que impartan para actualizar la planta de personal bajo este
esguema.

14.2 SIGEP

La Entidad propendera porgue los funcionarios mantengan actualizado el médulo de hojas
de vida y de declaracién de bienes y rentas, y realizard seguimiento semestral, de acuerdo
con la normatividad establecida.

El Grupo de Gestidon de Talento Humano realiza reportes periddicos del SIGEP con el
objetivo de hacerle seguimiento a la informacidén contenida en él, tanto de funcionarios
como de contratistas. Semanalmente, se generaron reportes de actualizacidén de hojas de
vida de los funcionarios de Invias, con el fin de verificar la informacién para los procesos de
encargo y novedades de ingreso y retiro de funcionarios. Respecto del monitoreo a la
declaraciéon de bienes y rentas de los funcionarios, mas del 98,84% de los 694 funcionarios
de la entidad en el 2022 presentaron declaracion de renta para la vigencia 2021. Respecto
de los contratistas de prestacion de servicios, se generaron reportes peridodicos con el
objetivo de verificar la actualizacidon de sus hojas de vida, para el cumplimiento de los
requisitos en la suscripcion de los contratos.
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