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INTRODUCCION

La Direccion Nacional de Inteligencia, desde las estrategias institucionales 2019-2022 “SERVIMOS AL PAIS CON INTELIGENCIA
ESTRATEGICA”, establece el Plan Estratégico de Talento Humano para el periodo 2020-2022 “GESTIONAMOS EL TALENTO
HUMANO COMO EL ACTIVO MAS IMPORTANTE PARA SERVIR AL PAIS CON INTELIGENCIA ESTRATEGICA” en procura de poder
optimizar y armonizar los procesos internos para el desarrollo de actividades de inteligencia estratégica y contrainteligencia
de Estado, a partir de la gestion de un talento humano fortalecido en sus conocimientos, habilidades y competencias, con una
mejora permanente de su desempefio y alto indice de percepcion en la interiorizacion de los valores institucionales.

Bajo este contexto, el Grupo Interno de Trabajo de Talento Humano presta apoyo al Director de Gestion Institucional en las
politicas fundamentadas en los principios de la administracion publica, los lineamientos y herramientas aportadas por el
Departamento Administrativo de la Funcion Publica y las necesidades y caracteristicas de la Entidad. Por este motivo, el Plan
Estratégico de Talento Humano 2020-2022 se encuentra enmarcado en el Modelo Integrado de Planeacion y Gestion- MIPG,
el cual orienta la gestion el talento humano hacia el cumplimiento de los objetivos institucionales.

El Plan Estratégico de Talento Humano 2020-2022 de la DNI, concibe a sus servidores publicos como el activo mas importante,
siendo el factor de éxito en la gestion y en el logro de los objetivos y resultados institucionales. Acorde con lo anterior, se
definen las estrategias, planes, programas y recursos requeridos para atender las necesidades y expectativas en materia de
Talento Humano.

La ejecucion de las estrategias definidas permitira orientar el talento humano hacia la excelencia, la calidad y los resultados
con valor. A su vez, las estrategias se complementan con planes y programas cuyas actividades y tareas se detallaran a traves
de cronogramas de trabajo anuales.

I ) - Q)

Directora de Gestion Institucional (E) Coordinador GIT Escuela Nacional de Inteligencia
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La legislacion colombiana regula los procesos de Gestion Humana para las entidades publicas y los alinea con la planeacion
estratégica institucional. A continuacion, se relacionan las normas que dan lineamiento a las actividades que desarrolla el
Grupo Interno de Trabajo de Talento Humano de la Direccion Nacional de Inteligencia.

NORMATIVIDAD POR LA CUAL: TEMA
Decreto 1042 de 1978 Fijan las regla§ genera[es para la aphc_aqon de las normas ;obre prestaciones sociales de los Nomina
empleados publicos y trabajadores oficiales del sector nacional.
Decreto 1045 de 1978 Fijan las reglas generales para la aplicaciéon de las normas sobre prestaciones sociales de los Nomina

empleados publicos y trabajadores oficiales del sector nacional.

Ley 21 de 1982

Modifica el régimen del Subsidio Familiar y se dictan otras disposiciones.

Nomina (Seguridad social vy
parafiscales)

Ley 89 de 1988

Asignan recursos al Instituto Colombiano de Bienestar Familiar y se dictan otras disposiciones.

Nomina (Seguridad social vy
parafiscales)

Ley 100 de 1993

Crea el sistema de seguridad social integral y se exponen las generalidades de los Bonos
Pensionales.

Servicios Administrativos

Decreto 691 de 1994

Incorporan los servidores publicos al sistema general de pensiones y se dictan otras
disposiciones

Nomina (Seguridad social vy
parafiscales)

Decreto 11568 de 1994

Modifica el articulo 6° del Decreto 691 de 1994

Nomina (Seguridad social y
parafiscales)

Decreto 1772 de 1994

Reglamenta la afiliacion y las cotizaciones al Sistema General de Riesgos Profesionales.

Servicios Administrativos

Decreto 2644 de 1994

Expide la tabla Unica para las indemnizaciones por pérdida de la capacidad laboral entre el
5% vy el 49.99% y la prestacion econdmica correspondiente.

Incapacidades

Decreto-Ley 1567 de
1998

Crea el Sistema Nacional de Capacitacion y el sistema de estimulos para los empleados del
Estado

Plan Institucional de
Capacitacion

Decreto 1406 de 1999

Adoptan unas disposiciones reglamentaria de la Ley 100 de 1993, se reglamenta parcialmente
el articulo 91 de la Ley 488 de diciembre 24 de 1998, se dictan disposiciones para la puesta
en operacién del Registro Unico de Aportantes al Sistema de Seguridad Social Integral, se
establece el régimen de recaudacién de aportes que financian dicho Sistema y se dictan otras
disposiciones

Nomina (Seguridad social y
parafiscales)

El futuro
es de todos
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de Colombia
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Ley 797 de 2003

Reforman algunas disposiciones del Sistema General de Pensiones previsto en la Ley 100 de
1993 y se adoptan disposiciones sobre los Regimenes Pensionales Exceptuados y Especiales.

C\VONAL D,
s )OQ

Nomina (Seguridad social y
parafiscales)

Ley 909 de 2004

Expiden normas que regulan el empleo publico, la carrera administrativa, gerencia publica y
se dictan otras disposiciones. (Establece el Plan de Vacantes y Plan de previsién de Empleos)

Servicios Administrativos/
Seleccién y Vinculacion

Decreto 3150 de 2005

Dictan disposiciones en materia prestacional

Nomina (Seguridad social y
parafiscales

Ley 1010 de 2006

Adoptan medidas para prevenir, corregir y sancionar el acoso laboral y otros hostigamientos
en el marco de las relaciones de trabajo

Seguridad y Salud en el
Trabajo

Decreto 4982 de 2007

Establece el incremento en la cotizacion para el Sistema General de Pensiones a partir del
aflo 2008, de conformidad con las leyes 1122 de 2007 y 797 de 20083.

Nomina (Seguridad social vy
parafiscales

Ley 1221 de 2008

Establecen normas para promover y regular el teletrabajo y se dictan otras disposiciones.

Proceso de Talento Humano

Decreto Ley 4179 de
201

Crea un departamento Administrativo y se establece su objetivo, funciones y estructura

Proceso de Talento Humano

Decreto 4616 de 2011

Establece el Sistema de Nomenclatura, Clasificacion y Remuneracion para los empleos del
departamento Administrativo- Direccién Nacional de Inteligencia

Proceso de seleccidon vy
vinculacion / Asesor juridico
GOTAL

Decreto 2482 de 2012

El Departamento Administrativo de la Funcién Publica establece el Modelo Integrado de
Planeacién y Gestion, MIPG.

Proceso de Talento Humano

Decreto 2699 de 2012

Compilan unas disposiciones en materia prestacional

Nomina

Ley 1621 del 2013

Expiden normas para fortalecer el marco juridico que permite a los organismos que llevan a
cabo actividades de inteligencia y contrainteligencia cumplir con su mision constitucional y
legal, y se dictan otras disposiciones

Proceso de Talento Humano

Decreto 1352 de 2013

Reglamenta la organizacion y funcionamiento de las Juntas de Calificacion de Invalidez, y se
dictan otras disposiciones.

Incapacidades

Decreto 1083 de 2015

Expide el Decreto Unico Reglamentario del Sector de Funcién publica, el cual compila los
Decretos reglamentarios del sector expedidos por el Gobierno Nacional en ejercicio de sus
facultades reglamentarias.

Proceso de Talento Humano

Decreto 1072 de 2015

Decreto Unico Reglamentario del Sector Trabajo (establece el Plan de Seguridad y Salud en
el Trabajo).

Sistema de Gestion en
Seguridad y Salud en el
Trabajo

Decreto 780 de 2016

Expide el Decreto Unico Reglamentario del Sector Salud y Proteccién Social.

Nomina (Seguridad social vy
parafiscales)

El futuro
es de todos
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NORMATIVIDAD

Decreto 1990 de 2016

VP-017-2021

POR LA CUAL:

Modifica el articulo 3.2.1.5., se adicionan articulos al Titulo 3 de la Parte 2 del Libro 3 y se
sustituyen los articulos 3.2.2.1, 3.2.2.2. Y 3.2.2.3 del Decreto 780 de 2016, Unico Reglamentario
del Sector Salud, en relacion con las reglas de aproximacion de los valores contenidos en la
planilla de autoliquidacion de aportes; se fijan plazos y condiciones para la autoliquidacion y
pago de los aportes al Sistema de Seguridad Social Integral y parafiscales, respectivamente.

CONAL O,
= AOQ

Nomina (Seguridad social vy
parafiscales)

Resolucion 2388 de
2016 del Ministerio de
Salud y Proteccion
Social

Unifican las reglas para el recaudo de aportes al Sistema de Seguridad Social Integral y
Parafiscales.

Nomina (Seguridad social vy
parafiscales)

Resolucion 5858 de
2016 del Ministerio de
Salud 'y Proteccion
Social

Modifica la Resolucion 2388 de 2016 en relacion con el plazo para su implementacion y sus
anexos técnicos.

Nomina (Seguridad social vy
parafiscales)

Ley 1801 de 2016 Expide el Cédigo Nacional de Policia y Convivencia Vinculacién
Decreto 648 de 2017 Mpd{flca y adiciona el decreto 1083 del 2015 reglamentario Unico del sector de la Funcidn Nomina
Publica
Dicta normas en materia de empleo publico con el fin de facilitar y asegurar la Plan Institucional de

Decreto 894 de 2017

implementacién y desarrollo normativo del Acuerdo Final para la Terminacion del Conflicto y
la Construccién de una Paz Estable y Duradera

Capacitacion

Resolucion 390 de Actualiza el Plan Nacional de Formacion y Capacitacion para los servidores publicos Plan ) I_n/sntumonal de
2017 Capacitacion
Plan Institucional de

Sentencia C-527/17

Control constitucional del Decreto Ley 894 de 2017.

Capacitacion

Ley 1857 de 2017

Modifica la Ley 1361 de 2009 (Por medio de la cual se crea la Ley de Proteccion Integral a la
Familia), para adicionar y complementar las medidas de proteccion de la familia.

Programa de Bienestar

Decreto 2011 de 2017

Establece el porcentaje de vinculacion laboral de personas con discapacidad en las entidades
del sector publico.

Vinculacion Discapacidad

Resolucion 980 de
2017 del Ministerio de
Salud 'y Proteccion
Social

Modifican unos campos de los Anexos Técnicos 2 y 3 de la Resolucion 2388 de 2016,
modificada por la Resolucién 5858 de 2016.

Nomina (Seguridad social vy
parafiscales)

Resolucion 1608 de
2017 del Ministerio de
Salud 'y Proteccion
Social

Modifican los Anexos Técnicos 2, 4 Y 5 establecidos en la Resolucidon 2388 de 2016 con el fin
de dar cumplimiento a la Ley 1819 de 2016.

Nomina (Seguridad social y
parafiscales)

El futuro
es de todos

Gobierno
de Colombia
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Resolucion 3016 de
2017 del Ministerio de
Salud y Proteccion
Social

POR LA CUAL:

Modifican los Anexos Técnicos 1, 2 y 3 de la Resolucion 2388 de 2016, modificada por las
Resoluciones 5858 de 2016, 980 y 1608 de 2017.

Nomina (Seguridad social y
parafiscales)

Decreto 815 de 2018

Modifica el Decreto 1083 de 2015, Unico Reglamentario del Sector de Funcién Publica, en lo
relacionado con las competencias laborales generales para los empleos publicos de los
distintos niveles jerarquicos.

Competencias

Resolucion 0667 de
2018

Adopta el catalogo de competencias funcionales para las areas o procesos transversales de
las entidades publicas

Competencias /Seleccion y
vinculacion

Resolucion 0629 de
2018

Determinan las competencias especificas para los empleos con funciones de archivistica que
exijan formacién técnica profesional, tecnoldgica y profesional o universitaria de archivista

Seleccién y vinculaciéon

Resolucion 3559 de
2018 del Ministerio de
Salud 'y Proteccion
Social

Modifican los Anexos Técnicos 2, 3 y 5 de la Resolucion 2388 de 2016, modificada por las
Resoluciones 5858 de 2016, 980, 1608 y 3016 de 2017.

Nomina (Seguridad social y
parafiscales)

Resolucion 5306 de
2018 del Ministerio de
Salud 'y Proteccion
Social

Modifica el articulo 3 de la Resolucion 3559 de 2018.

Nomina (Seguridad social y
parafiscales)

Decreto 1025 de 2019

Fija la escala de asignacion basica mensual para los empleos del departamento administrativo
de la Direccion Nacional de Inteligencia

Nomina

Resolucion 736 de
2019 del Ministerio de
Salud 'y Proteccion
Social

Modifican los Anexos Técnicos 2 y 5 del articulo 1° de la Resolucién 2388 de 2016 en relacién
con los beneficios establecidos en los articulos 100 y 101 de la Ley 1943 de 2018.

Nomina (Seguridad social y
parafiscales)

Resolucion 1740 de

2019 del Ministerio de | Modifican los Anexos Técnicos 2, 3 y 5 de la Resolucién 2388 de 2016, relacionados con la | Noémina (Seguridad social y

Salud 'y Proteccion | Planilla Integrada de Liquidacion de Aportes. parafiscales)

Social

nggtgao&méiﬁo 32 Modifica el Anexo Técnico 2 “Aportes a Seguridad Social de Activos”, del articulo 1° de la Nomina (Seguridad social
- Resolucion 2388 de 2016 de 2016, en el sentido de ajustar el tipo de planilla “O. Planilla ) g y

Salud 'y Proteccion bligaci d inad L \ parafiscales)

Social Obligaciones determinadas por la UGPP”.

Estatuto Tributario

Articulo 382 y 383

Retencién en la fuente

El futuro
es de todos

Fuente: Nomograma herramienta de apoyo al SIGI
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de Colombia

150 27001:2013
150 9001:2015
NTCGP 1000:2008

BUREAU VERITAS
Certification

Pagina 8 de 31



VP-017-2021

3. MARCO CONCEPTUAL

El Plan Estratégico de Talento Humano de la Direccion Nacional de Inteligencia esta basado en los lineamientos establecidos
en el Modelo Integrado de Planeacion y Gestion, MIPG, establecido por el Departamento Administrativo de la Funcién Publica
a través del Decreto 1499 de 2017, compilado en el Decreto 1083 de 2015, y se establece con el fin de dirigir, planear, ejecutar,
hacer seguimiento, evaluar y controlar la gestion institucional en procura de obtener mejores resultados en el desempefio
institucional y satisfaccion de los ciudadanos, en el marco de la legalidad y la integridad.

En el marco del Modelo Integrado de Planeacion y Gestion, la principal dimension es el talento humano, por lo que cobra aun
mas relevancia adelantar la implementacion de la Politica de Gestion Estratégica del Talento Humano (GETH) y la apuesta por
seguir avanzando hacia la consolidacion de una mayor eficiencia de la administracion publica, pues son finalmente los
servidores publicos los que lideran, planifican, ejecutan y evaluan todas las politicas publicas. De alli el reconocimiento de que
el corazon del MIPG sea el talento humano.

Desde la Politica de Gestion Estratégica de Talento humano, se concibe al talento humano como el activo mas importante con
el que cuentan las entidades y, por lo tanto, como el factor critico de exito que les facilita la gestion y el logro de sus objetivos
y resultados. Esta gestion inicia con la planeacién y continua a traveés del ciclo de vida del servidor publico (ingreso, desarrollo
y retiro), de acuerdo con las prioridades estratégicas de la Entidad.

Para implementar la politica se tiene en cuenta lo definido en la “guia de gestion estrategica del talento humano”, establecida
por Funcion Publica, la cual es el principal marco conceptual y de referencia para gestionar el talento humano en la Entidad.
4. ALCANCE

Aplica para el proceso de gestion del talento humano: Direccion de Gestion Institucional (Grupo Interno de Trabajo de Talento
Humano y Grupo Interno de Trabajo de Control Disciplinario), Direccion General (Grupo Interno de Trabajo Escuela Nacional de

Inteligencia), quienes deben aplicar las estrategias definidas en la prestacion de servicios a los servidores publicos de la Entidad
desde su vinculacion, desarrollo, permanencia, hasta su desvinculacion.

IS0 27001:2013
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5 OBJETIVOS

5.1 Objetivo General

Establecer las estrategias establecidas para cada una de las etapas del ciclo de vida laboral de los servidores publicos, en aras
de contribuir al mejoramiento de sus competencias, capacidades, conocimientos, habilidades y calidad de vida, contribuyendo
al desarrollo de la mision de la Entidad establecida en el Decreto 4179 de 2011.

5.2 Objetivos Especificos

>

Garantizar una concurrencia de candidatos idéneos para el acceso a los empleos de planta, que den repuesta a las
necesidades de la Entidad.

Fortalecer en los servidores publicos las competencias funcionales y comportamentales a traves de la actualizacion de
sus conocimientos, consolidacion de sus habilidades y destrezas, a traves de procesos continuos de capacitacion, con
el proposito de cumplir con los objetivos estratégicos de la Entidad.

Crear, mantener y mejorar las condiciones laborales de los servidores publicos, favoreciendo su desarrollo integral;
mejorando su nivel de vida y el de su familia; y, atendiendo sus necesidades para aumentar la productividad vy
compromiso institucional.

Mejorar el Sistema de Gestion de Seguridad y Salud en el Trabajo conforme a la legislacion vigente en la materia, con
el fin de prevenir los accidentes de trabajo y/o enfermedades laborales, fortaleciendo la cultura de la prevencion y el
manejo de los riesgos en el entorno laboral.

Fortalecer las actividades relacionadas con la liquidacion de la nomina y prestaciones sociales a que tienen derecho los
servidores publicos, con los respectivos descuentos a terceros, dando cumplimiento a las normas legales y demas
disposiciones de la Entidad.

Hacer efectivos los procesos de gestion administrativa, reduciendo los tiempos de respuesta y generando canales que
faciliten la resolucion de los requerimientos de los servidores publicos, teniendo en cuenta la normatividad legal vigente.

150 27001:2013
150 9001:2015
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cuales se genere sentido de pertenencia, motivacion, respeto y calidez humana.

6. CONTEXTO DE LA SITUACION ACTUAL
6.1 Disposicion de la informacion
De acuerdo con MIPG contar con informacion oportuna y actualizada permite que la Entidad tenga insumos confiables para
desarrollar una gestion que realmente tenga impacto en la productividad de los servidores publicos y, por ende, en el
bienestar de los ciudadanos.

La Direccion Nacional de Inteligencia cuenta con las siguientes herramientas que permiten consolidar la informacion, ast:

12. SISTEMA INTEGRADO DE GESTION INSTITUCIONAL, SIGI: contiene la caracterizacion de los procesos; Indicadores de
gestion y desempefio, identificacion, control y seguimiento de los riesgos; vy, el Modulo de Seguridad y Salud en el Trabajo.

13. KACTUS RH: Liquidacion de ndmina y actualizacion de informacion basica.
14. GESTIONIZATE: Almacenamiento de la informacion basica personal de cada servidor publico para consulta y descargue
de desprendibles de nomina, certificado de ingresos y retenciones, certificacion laboral, histérico de vacaciones, solicitud

de permisos, entre otros.

15. INTRANET: Comunicaciones oficiales, sensibilizaciones y socializaciones permanentes, programas y actividades de los
temas relevantes del Talento Humano, entre otros.

16. E'LEARNING: Aplicativo de capacitacion virtual para los servidores publicos. Genera reportes y estadisticas.

17. SISTEMA INTEGRADO PARA LA GESTION DE CORRESPONDENCIA, SIADOC: Sistema de Gestiéon Documental de la Entidad
que permite controlar el flujo de documentos en especial el vencimiento y la seguridad de los datos.

18. ADMINISTRADORA DE RIESGOS LABORALES: Sistema externo de la ARL en el que se gestionan las afiliaciones de los
servidores publicos, los ausentismos laborales, el reporte de accidentes de trabajo y la radicacion de incapacidades.

150 27001:2013
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19. PLATAFORMAS DE LAS EPS, FNA y CAJA DE COMPENSACION: Sistemas externos de las Entidades Prestadoras de Salud,
EPS, Fondo Nacional del Ahorro y la Caja de Compensacion Familiar, las cuales cuentan con informacion personal, médica
y de incapacidades de nuestros servidores publicos y sus beneficiarios.

6.2 Caracterizacion de los empleos
El Gobierno Nacional, mediante el Decreto 4616 y Decreto 4617 de 2011, establece el Sistema de Nomenclatura, Clasificacion

y Remuneracion para los empleos, y la planta de personal del Departamento Administrativo- Direccion Nacional de
Inteligencia, con un total de 599 cargos distribuidos de la siguiente forma:

DESPACHO DEL DIRECTOR

NIVEL JERARQUICO ~ CLASE  GRADO  CANTIDAD
Director Nacional 1
Asesor I 01 3
Gestor de Inteligencia Master [ 07 1
Gestor de Inteligencia Sénior I 04 5
Gestor de Inteligencia Junior I 01 1
Técnico de Inteligencia I 01 3
Auxiliar de Inteligencia I 01 1
Conductor I 03 1
Secretario 1l 04 1

TOTAL 17

Fuente: Decreto 4617 del 6 de diciembre de 201
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CONFIDENCIAL

VP-017-2021
PLANTA GLOBAL
NIVEL JERARQUICO ~ CLASE  GRADO CANTIDAD

Inspector General 04 1
Director de Inteligencia | 03 3
Subdirector de Inteligencia Il 02 2
Jefe de Oficina | 01 4

. . I 09 10

Gestor de Inteligencia Master | 07 50

Gestor de Inteligencia Sénior | 04 122
Gestor de Inteligencia Junior | 01 74

Técnico Tactico | 03 197
Técnico de Inteligencia | 01 45
Auxiliar de Inteligencia I 01 27

| 01 62
Conductor m 03 1
Secretario l 02 14

TOTAL 582

A g El futuro Gobierno
es de todos de Colombia

Fuente: Decreto 4617 del 6 de diciembre de 2011
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CONDUCTOR CLASE |

SECRETARIO CLASE |

CONDUCTOR CLASE IlI

TECNICO TACTICO CLASE |

GESTOR DE INTELIGENCIA SENIOR CLASE |
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Fuente: Elaboracién propia Grupo Interno de Trabajo de Talento Humano - 30 de diciembre de 2019
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En la actualidad, la Entidad cuenta con herramientas de disposicion de la informacion como KACTUS RH y GESTIONIZATE,
los cuales contienen informacion basica de los servidores publicos para la respectiva identificacion y caracterizacion de los
mismos. Sin embargo, estas bases requieren el diligenciamiento y actualizacion por parte de los servidores publicos, y no
existe una cultura de actualizacion de la informacion, ni las herramientas cuentan con los campos requeridos para una
completa caracterizacion de nuestros servidores publicos. Es por ello que se levantara una nueva caracterizacion que aporte
a la gestion de talento humano, el adecuado desarrollo de los procesos y a las decisiones estratégicas de la Entidad.

Los servidores publicos de la DNI que se encuentran en Comision de Servicio, a traves de resolucion para desempefiar una
comision de libre nombramiento y remocién en la DNI, y que a su vez continlan perteneciendo administrativamente a la
fuerza que los remite, mantendran las condiciones laborales referentes a las prestaciones sociales de esas entidades, sin
dejar de ser parte de nuestros planes y programas de bienestar y desarrollo.

Los servidores publicos que se encuentran en la planta directa de la DNI, se encuentran afiliados a la Caja de Compensacion
Familiar COLSUBSIDIO y al Fondo Nacional del Ahorro, y los servidores publicos en comision suplen estos beneficios a
traves de la fuerza de la cual provienen.

6.4 Medicioén de clima organizacional

El clima se refiere a la forma como los servidores perciben su relacion con el ambiente de trabajo, como determinante de
su comportamiento al interior de la Entidad.

De conformidad con el articulo 2.2.10.7 del Decreto 1083 de 2015 y con el fin de mantener niveles adecuados de calidad de
vida laboral, las entidades deberan medir el clima laboral, por lo menos cada dos afios y definir, ejecutar y evaluar estrategias
de intervencion.

La Direccion Nacional de Inteligencia con el fin de identificar las fortalezas y oportunidades de mejora de los ambientes
laborales al interior de Entidad, a partir de la percepcion de los servidores publicos, realizé a través del Grupo Interno de
Trabajo de Talento humano, la medicion del clima organizacional en el mes de marzo de 2019, con la aplicacion de un

instrumento, tipo encuesta, establecido por el Departamento de la Funcién Publica, || G
(2)

150 27001:2013
150 9001:2015
NTCGP 1000:2008
BUREAU VERITAS
Certification

3 "’E‘i El futuro
gj‘ es de todos

Pagina 15 de 31



VP-017-2021

RESULTADOS DE CADA VARIABLE POR ANO

VARIABLE ANO 2017 | ANO 2019
Orientacion Organizacional 4.4 4.3
Estilo de Direccion 4.3 4.2
Trabajo en Equipo 4.2 4.2
Medio Ambiente Fisico 4.2 4.2
Administracion del Talento Humano 4.0 3.8
Comunicacion 4.1 4.0
Capacitacion Profesional 4.6 4.5
Centralizacion y Toma de Decision 4.1 4.0
Innovacion 4.2 4.2
Apoyo 4.4 4.4

Promedio Calificacion cualitativa
lgual o superior a 4.0 Alto

Entre 3.0y 3.9 En desarrollo

Entre 2.0y 2.9 Debil

Entre 1.0 y 1.9 Critico
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ANALISIS

Fortalezas significativas: Oportunidad de Mejora: Foco de Intervencion:

- Capacitacion Profesional - Comunicacion y Centralizacion - Administracion de Talento
- Humano.

- Apoyo. - Toma de Decisiones.

ESTRATEGIA DE INTERVENCION

Administracion de Talento Humano

e Diseflar programa de Induccion
e Validar las actividades de Bienestar que se realizan al interior de la Entidad
e Establecer el programa de Estimulos para los servidores publicos
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TRATEGICA N5

El analisis de los resultados permite concluir lo siguiente:

e Acorde con los resultados, en las vigencias 2017 y 2019 se presentd una menor calificacion en la variable de
“administracion del Talento Humano”, no siendo clara la postura de los servidores publicos frente a esta variable que
bien puede ser, una valoracion que ellos hacen a la gestion realizada por el Grupo Interno de Trabajo de Talento Humano
0 a la gestion que realiza la Alta Direccion frente a los temas de la administracion del talento humano. Se hace necesario
establecer un nuevo mecanismo de medicion del clima organizacional, que oriente de forma clara dicha variable.

e Para el afio 2020 se plantean actividades que permitan mejorar los aspectos que no tuvieron calificacion favorable en
la encuesta realizada. Adicionalmente, se propone validar una nueva herramienta para la medicion de clima
organizacional a implementarse en la vigencia 2021.

6.5 Matriz de la Gestidn Estratégica del Talento Humano GETH
Se tomd como herramienta la Matriz de GETH disefiada por el Departamento Administrativo de la Funcion Publica con el fin
de revisar como se encuentra la implementacion de la politica de gestion estratégica de talento humano, GETH, respecto a los
requisitos que se deben cumplir e identificar fortalezas y aspectos a mejorar.
El puntaje que se muestra en el siguiente grafico evidencia que la politica se encuentra en el segundo nivel de madurez de

transformacion, es decir que la Entidad se encuentra en un proceso de desarrollo de la GETH, la cual cuenta con actividades
de gestion implementadas, cumple con la normatividad vigente y con algunos procesos de gestion.
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POLITICA GESTION ESTRATEGICA DEL TALENTO HUMANO

Fuente: Resultado Autodiagnostico Politica GETH 30 de diciembre de 2019

Es de tener en cuenta que a pesar de los avances, persisten oportunidades de mejora que requieren gestion para lograr
implementar practicas avanzadas en materia de Talento Humano.
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Calificacion por Componentes:

100
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== /59 == 76,6

== 70,0
60

40

20

0
PLANEACION INGRESO DESARROLLO RETIRO

Fuente: Resultado Autodiagndstico Politica GETH 30 de diciembre de 2019

En lo relacionado con la politica de integridad, a continuacion se presentan los resultados de la encuesta de percepcion de
valores, aplicada a los servidores publicos de la Entidad durante el afio 2019:
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Asi Percibimos la Integridad en |a DNI

Reflejamos la Integridad en nuestro actuar y pensar diario
iVamos por buen Camino!
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Equidad - Justicia N - .
\ Honestidad Diigencia

Fuente: Diagndstico percepcién de integridad 2019 -31 de octubre de 2019

La Entidad ha adelantado actividades para la implementacion de la politica de integridad, no obstante, es necesario dirigir los
esfuerzos a implementar e interiorizar el Cédigo de Integridad por parte de los servidores publicos de la Entidad.
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6.6 Rutas de creacién de valor

Para operativizar el Plan Estratégico del Talento Humano 2020-2022 y mejorar los indicadores de cumplimiento, la politica de
gestion estrategica de talento humano, define 5 Rutas de Creacion de Valor las cuales, segun el modelo, si una entidad
implementa acciones efectivas en todas estas Rutas habra estructurado un proceso eficaz y efectivo de Gestion Estratégica
del Talento Humano, dichas rutas son las definidas en el siguiente cuadro.

Calificacion por rutas de creacién de valor:

- 74 - 72
- 00
60
40
20
0
Ruta de la Felicidad Ruta del Crecimiento Ruta del Servicio Ruta de la Calidad Ruta del Analisis de
datos

Fuente: Resultado Autodiagndstico Politica GETH 30 de diciembre de 2019

De acuerdo con el resultado que arroja la grafica anterior, se hace necesario implementar actividades que lleven a la Entidad
a impactar en aspectos puntuales y producir resultados eficaces. Esto se lograra a través de la ejecucion de los planes de
accion que se llevaran a cabo en el periodo 2020 - 2022.
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El analisis de los resultados permite concluir lo siguiente:
e La Direccion Nacional de Inteligencia a traves de la Direccion de Gestion Institucional y del Grupo Interno de Trabajo de
Talento Humano debe gestionar un mecanismo de informacion que permita visualizar en tiempo real la planta de
personal y generar reportes, logrando a su vez la caracterizacion de los Servidores Publicos.

e Se debe reformular y fortalecer el plan de induccion del personal que ingresa a la Entidad conforme los lineamientos
establecidos en la normatividad, asi como lograr la participacion de todos los Servidores Publicos en la re-induccion.

e Se debe desarrollar un programa de bilinglismo de la Entidad, de promocion de programas de vivienda, divulgar e
implementar el programa Servimos.

e Se debe desarrollar el plan de incentivos para los gerentes publicos y para los equipos de trabajo.

e Es preciso trabajar de manera consistente y sistematica por el enaltecimiento del trabajo que realizan los servidores
publicos de la Entidad que se encuentran al servicio de la comunidad y del pais.

Como se puede apreciar, la Direccion Nacional de Inteligencia se debe enfocar en la consolidacion de su ambiente laboral y
en el crecimiento de sus servidores.

6.7 Manual de Funciones y Competencias Laborales
Actualmente, la Direccién Nacional de Inteligencia cuenta con la Resolucion 571 del 26 de junio de 2019 por la cual se aprueba
y se adopta el Manual Especifico de Funciones y Competencias laborales- version 8, acorde a los lineamientos del Decreto
815 de 2018.

7. DESARROLLO DEL PLAN ESTRATEGICO DE TALENTO HUMANO 2020-2022

El Plan Estratégico de Talento Humano 2020-2022 se desarrollara a traves de 4 estrategias establecidas por componentes, los
cuales estan enfocados en dos retos, que permitiran generar valor al proceso de gestion del talento humano:

e Trascender del rol funcional al rol estratégico en la administracion del talento humano.
e Tener un rol proactivo con acciones que se adelanten a las necesidades de las dependencias.
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TRATEGICA N5

7.1 Estrategia No 1: Gestionar el Plan de Prevision y Provision de vacantes que garanticen una concurrencia de candidatos
idoneos

A través del desarrollo del plan de prevision y provision de vacantes se velara por desarrollar procesos de reclutamiento que
garanticen una amplia concurrencia de candidatos idoneos para el acceso a los empleos de planta, que den repuesta a las
necesidades de la Entidad. Se buscara la vinculacion del mejor Talento Humano, mediante herramientas de seleccion que
permitan identificar el candidato con las competencias, conocimientos técnicos y vocacion de servicio requerido, apoyados en
las siguientes actividades:

1. Elaborar el diagnostico de necesidades y requerimientos de las vacantes a proveer.

2. Establecer los mecanismos de cobertura que permitan una provision éptima del Talento Humano requerido.

3. ldentificar las necesidades y disponibilidades de recursos presupuestales para la provision del talento humano en cada
vigencia.

4. Controlar la planta de personal (cargos, vacantes, grupos internos de trabajo, entre otros) que permitan dar respuesta
oportuna a las necesidades de la Entidad, cumplan con los requisitos legales en la materia. Asi mismo, se realizara
actualizacion periodica del Manual de Funciones y Competencias Laborales.

7.2 Estrategia No 2: Contribuir con el desarrollo integral, mejoramiento de la calidad de vida y condiciones laborales de los
servidores publicos

A traves de esta estrategia se busca desarrollar procesos permanentes orientados a crear, mantener y mejorar las condiciones
laborales de los servidores publicos de la Entidad, favoreciendo el desarrollo integral de este, el mejoramiento de su nivel de
vida y el de su familia, a través de la estructuracion de proyectos mediante los cuales se atiendan las necesidades de
proteccion, identidad y aprendizaje, aumentando asi su productividad y compromiso con la Entidad. Asi mismo, se busca la
candidatizacion de los servidores publicos mas capaces e idéneos, generando igualdad de oportunidades para la suplencia de
una vacancia definitiva de manera oportuna, para articular su desempefio con los objetivos institucionales.

7.2.1 Plan de valoracion de competencias vy desarrollo del servidor publico: A partir de la construccion y ejecucion de los planes
anuales de valoracion y desarrollo de las competencias, se pretende identificar el nivel de desarrollo en el que se encuentran
los servidores publicos para fortalecerlo a través de la ENI e impactar en su desempefio. Para lo cual se establecen las
siguientes acciones:
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7.

del DAFP, (concertacion, formalizacién, seguimiento y evaluacion).

Establecer y consolidar un mecanismo para la valoracion de las competencias comportamentales en el desempefio de
los empleos de libre nombramiento y remocion acorde a las necesidades de la Entidad, para la consolidacion de las
habilidades y destrezas, y con ello, identificar las oportunidades de desarrollo de las competencias, las cuales se
retroalimentaran oportunamente.

Elaborar planes individuales de desarrollo de los servidores publicos(Servidor publico - Jefe inmediato - GOTAL)
Desarrollar y fortalecer las competencias a través del proceso de capacitacion (ENI-GOTAL) que permitan el desarrollo
personal del servidor publico y cumplir con los objetivos estratégicos de la Entidad.

Apoyar la candidatizacion de los servidores publicos al interior de la Entidad.

Establecer una base de datos de la valoracion por competencias de los servidores publicos de la Entidad.

Propiciar espacios de desarrollo y crecimiento del liderazgo de la Entidad con el fin de lograr las metas institucionales.

7.2.2 Plan Institucional de Capacitacion: Desde el Grupo Interno de Trabajo Escuela Nacional de Inteligencia se busca formar
integralmente a los servidores publicos en Inteligencia Estratégica y Contrainteligencia de Estado desde una perspectiva civil
y de proteccion, y, promocion de los Derechos Humanos. Asi mismo, adelantaran los procesos de induccion y re-induccion
con apoyo del Grupo Interno de Trabajo de Talento Humano. Este Ultimo Grupo Interno de Trabajo buscara de manera
permanente formar en valores a partir de la Politica de Integridad- CREHED. Para el efecto se establece lo siguiente:

1.

2.

o s

Elaborar y poner en marcha un proceso de acompafiamiento al nuevo servidor publico , al momento de su llegada a la
Entidad- GOTAL

Establecer un programa de induccion orientado a fortalecer la integracion del servidor publico a la cultura
organizacional, crear identidad y sentido de pertenencia por la Entidad, desarrollar habilidades de servicio publico y a
suministrar informacion para el conocimiento de la funcion publica y del organismo en el que presta su servicio —
ENI/GOTAL

Fortalecer el desarrollo de la apuesta educativa a través de los diversos factores que inciden en los procesos formativos,
a partir de diferentes estrategias y mecanismos de mejora, seguimiento y evaluacion continua. - ENI

Potenciar el desarrollo personal, profesional, laboral, ético y el compromiso de todos los servidores publicos. - ENI
Construir escenarios académicos, de aprendizaje y de reflexion sobre Inteligencia Estratégica, Contrainteligencia de
Estado y Derechos Humanos. - ENI

Contribuir a la creacion, preservacion y difusion del saber sobre Inteligencia Estratégica y Contrainteligencia de Estado,
ofreciendo oportunidades de formacion permanente. — ENI
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TRATEGICA N5

Realizar un programa de re-induccion, con el proposito de reorientar la integracion del servidor publico a la cultura
organizacional en virtud de los cambios producidos en cuanto a estructura, politicas, normas, direccionamiento vy
procesos, o cualquier otro asunto de acuerdo a las mejoras que la Entidad va desarrollando a través del tiempo. - ENI
Afianzar la Politica de Integridad- CREHED- promoviendo ejercicios participativos y actividades pedagogicas e
informativas sobre temas asociados con la integridad, los deberes, las conductas y las responsabilidades en el servicio
publico, generando un cambio cultural. - GOTAL-GOCDI

7.2.3_Plan de Bienestar e Incentivos: A partir de la construccion y ejecucion de planes anuales de Bienestar e Incentivos, que

contengan los programas de prevencion y servicios sociales, clima laboral, cultura organizacional, cambio organizacional,
programa de incentivos y reconocimientos, se respondera a las necesidades de servidores publicos haciendo atractiva la
permanencia en la Entidad. Para el efecto, se establece lo siguiente:

1.

N

7.

8.

Aumentar la participacion de los servidores publicos en las actividades de bienestar, con el desarrollo de acciones que
se ajusten a las necesidades y expectativas diagnosticadas.

Adelantar actividades de Bienestar para minimizar la brecha en la cobertura a servidores publicos misionales.

Elaborar el Plan de incentivos para Gerentes Publicos y Equipos de Trabajo.

Generar acciones participativas basadas en la promocién y la prevencion, que contribuyan a la construccion de un
equilibrio de vida, incluyendo aspectos educativos, recreativos, deportivos y culturales de los servidores publicos y su
grupo familiar.

Generar una cultura/clima del buen trato y sana convivencia, promoviendo los valores institucionales, las relaciones
sanas y armoniosas que permitan fortalecer la productividad, motivacion y percepcion del ambiente organizacional.
Implementar politicas de salario emocional (Dia de cumpleafios, Medio dia para Bici-usuarios, entre otros).

Reconocer la trayectoria laboral mediante la imposicion del distintivo correspondiente en acto publico.

Implementar programa de desvinculacion asistida propendiendo por brindar apoyo emocional y socio laboral, ademas
de brindar insumos para desarrollo de planes de retencion de personal en la Entidad.

Dar continuidad al programa de horarios flexibles y evaluar peridédicamente el impacto.

7.2.4 Plan de Seguridad v Salud en el Trabajo: La Entidad se compromete a trabajar en la generacion de entornos de trabajo
seguros y saludables, mediante el establecimiento, implementacion, mejora continua del sistema de gestion de seguridad y
salud en el trabajo con cubrimiento en todas sus sedes y promueve en todos los servidores publicos, contratistas y
subcontratistas la responsabilidad de asumir una actitud de autocuidado, participacion y cumplimiento de las directrices dadas
para la ejecucion segura de todas las actividades.
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TRATEGICA N5

Para el efecto, realiza la identificacion de peligros, evaluacion, valoracion y control de riesgos de manera que se proteja la
seguridad y salud en el marco del cumplimiento de los objetivos institucionales, de la legislacion vigente aplicable en materia
de riesgos laborales y otros que suscriba la Entidad, paralo cual se establecen las siguientes actividades:

1.

2.

o s

Fortalecer una cultura de seguridad y acciones preventivas asociadas con las tareas a desarrollar que puedan ocasionar
accidentes de trabajo y/o enfermedades laborales.

Adecuar los puestos de trabajo y sensibilizar a los servidores publicos en la adopcién de habitos posturales aplicando
diversas estrategias hacia la promocion y prevencion de patologias con desordenes musculo esqueléticos (DME)
asociadas a las condiciones de trabajo.

Identificar y monitorear la exposicion a los factores de riesgo psicosocial con el fin de plantear estrategias de
intervencion para el control de patologias causadas por estrés ocupacional.

Promover la formacion de habitos, comportamientos y conductas seguras en la via.

Sensibilizar a los Servidores Publicos hacia la incorporaciéon de estilo de vida saludable como eje vital en el bienestar y
salud.

7.2.5 Plan de Desvinculacion Asistida: Mediante el plan de desvinculacion asistida se pretende disminuir los efectos negativos
que pueda llegar a generar la ruptura del vinculo laboral de los servidores publicos de la Entidad con la misma y fortalecer los
compromisos de reserva establecidos como blindaje en el manejo de la informacion de agentes, fuentes y métodos, a traves
de las siguientes actividades:

1.

2.

o

Elaborar diagnodstico de los motivos y consecuencias de la desvinculacion con el fin de tomar acciones para la retencion
del personal y mejorar el clima laboral.

Establecer las necesidades de cada uno de los servidores publicos en fase de desvinculacion, ofreciendo herramientas
de apoyo de acuerdo a cada caso.

Brindar apoyo emocional y socio-laboral a los servidores publicos que se desvinculan de la Entidad por pensién, o
finalizacion del nombramiento.

Reconocer la trayectoria laboral y agradecer por el servicio prestado a los servidores publicos que se desvinculan por
solicitud de retiro personal.

Asesorar con la informacion de los beneficios ofertados por las cajas de compensacion familiar y fondos de pensiones.
Implementar mecanismos de transferencia de conocimiento.

IS0 27001:2013
IS0 8001:2015
7@ El futuro Gobierno e VE
S es de todos de Colombia BUREAU VERITAS
) Certification

Pagina 27 de 31



VP-017-2021

N\
Y O
- CoLowe

STRATEGICA N

7.3 Estrategia No 3: Modernizar la Gestidon de Informacion del proceso de Talento Humano para la adecuada toma de decisiones

A través de esta estrategia se pretende contar con informacion sistematizada de los Servidores publicos que permita el analisis
de manera oportuna para la toma de decisiones; mantener actualizados los lineamientos institucionales en materia de talento
humano acorde con las normas legales vigentes; y, garantizar que la documentacion de historias laborales perdure en el tiempo
cumpliendo con las directrices establecidas en los procedimientos relacionados con gestion documental.

1. Establecer un mecanismo de registro de la informacion de los servidores publicos, que permita contar en tiempo real
con informacion fidedigna y completa, minimizando los tiempos de respuesta para contar con datos que contribuyan
a la toma de decisiones.

2. Revisar peridédicamente los procesos, procedimientos y formatos que refieren a la gestion de Talento Humano, con el
fin de actualizar, mejorar y aumentar el nivel de competitividad de la Entidad, con mas y mejores elementos de juicio
para la toma de decision.

3. Modernizar la administracion de las historias laborales de los servidores publicos activos y retirados con el fin de dar
respuesta en tiempo real a los requerimientos de la Entidad.

4. Mantener actualizados los indices del proceso del talento humano que permita hacer seguimiento a la gestion de talento
humano.

7.4 Estrategia No 4: Fortalecimiento de la administracion de la ndmina y atencion de situaciones administrativas

A través de la estrategia, se pretenden fortalecer los mecanismos de las actividades relacionadas con la liquidacion de la
nomina y prestaciones sociales a que tienen derecho los servidores publicos de la Entidad, con los respectivos descuentos a
terceros, dando cumplimiento a las normas legales y demas disposiciones de la Entidad dentro de los términos establecidos.
Asi mismo, se debe garantizar que la expedicion de los actos administrativos referentes a las situaciones administrativas de
los Servidores Publicos, se generen de acuerdo a la normatividad legal vigente y las directrices del DAFP.

1. Optimizar los procedimientos existentes, y automatizar tareas repetitivas.

2. Diseflar e implementar informes ejecutivos para la toma de decisiones.

3. Actualizar y hacer seguimiento al Sistema de Administracion de la Nomina, con el apoyo del Grupo Interno de Trabajo
de Tecnologias de la Informacion, gestionando el conocimiento por medio de capacitaciones y/o cursos especializados
en materia de ndmina

4. Generar cultura al interior de la Entidad en cuanto a la solicitud de requerimientos en materia de elaboracion de actos
administrativos o solicitud de revision de los mismos.
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de personal de la Entidad.

6. Revisar, promover y socializar periodicamente la normatividad vigente aplicable a la Gestion del Talento Humano,
socializando al Grupo Interno de Trabajo de Talento Humano para un mayor afianzamiento del marco legal que permita
la adecuada actuacion de los procesos.

8. ARTICULACION DE LAS ESTRATEGIAS CON LAS RUTAS DE CREACION DE VALOR

Rutas de creacion de valor

Aspectos descripticos

Planes y procesos relacionados en el Plan
Estratégico de Talento Humano

Ruta de la Felicidad
La felicidad nos hace productivos

Entornos fisicos
Equilibrio de vida
Salario emocional
Innovacién con pasion

-Plan de Bienestar e incentivos

-Plan de Seguridad y Salud en el Trabajo
-Plan Institucional de Capacitacion
-Politica de Integridad

-Plan de Desvinculacion Asistida

Ruta del Crecimiento Liderando
talento

Cultura de liderazgo
Liderazgo en valores Servidores
que saben lo que hacen

-Plan de prevision y provision de vacantes
-Plan Institucional de Capacitacion
-Politica de Integridad

-Plan de valoracion de competencias y
desarrollo del servidor publico

Ruta del Servicio
Al servicio de los ciudadanos

Cultura basada en el logro y la
generacion de bienestar

-Plan de Bienestar e incentivos

Ruta de la calidad

Hacer las cosas siempre bien
Cultura de la calidad y la
integridad

-Plan de Bienestar e incentivos

-Plan Institucional de Capacitacion

-Politica de Integridad

-Administracion de la némina y atencion de
situaciones administrativas

Ruta de Analisis de Datos
Conociendo el talento

Entender a las personas a
traves del uso de los datos

-Plan de Bienestar e incentivos

-Gestion de la Informacion
-Caracterizacion de los servidores
-Administracion de la ndmina y atencion de
situaciones administrativas

El futuro
es de todos

Gobierno
de Colombia

150 27001:2013
150 9001:2015

NTCGP 1000:2008

BUREAU VERITAS
Certification

Pagina 29 de 31




VP-017-2021

NIl
Z ©
G &
> corover &
Ay S

TRATEGICA N5

9. PRESUPUESTO

Para el desarrollo de las diferentes estrategias de Gestion del Talento Humano, se precisan las siguientes necesidades
presupuestales:

PROCESO DESCRIPCION LINEA BASE 2019 2020 2021 2022
Gastos relacionados con la planta de
personal- Nomina $ 64.409.586.346 | $ 68.383.000.000 $71.118.320.000 | $73.251.869.600
\P/Lan de Provision de Suministro de pruebas psicotécnicas
acantes para el proceso de seleccién y $ 20.000.000 0 $ 40.000.000 $ 42.000.000
vinculacion de la DNI (Rutina)
Contratacion servicios médicos en salud
ocupacional (examenes medicos de $43.384.600 $46.224.467 | $100.000.000 | $100.000.000
ingreso, egreso, rutina) - Apalancamiento
Programa de | VF 2020 - 2021
seguridad y salud
en el Trabajo Elementos de proteccién personal N.D $45.000.000 $45.000.000 $45.000.000
Elementos de emergencia N.D 0 $16.000.000 $16.000.000
(extintores, camillas, botiquin) ’ ’ ’ ’ ’
Plan de Bienestar e | Actividades de bienestar e incentivos $ 66.609.007 $ 70.000.000 $ 70.000.000 $ 70.000.000
Incentivos
Dotacion (Uniforme dotacion industrial,
- uniforme dotacion pRggg#Poa, bono de $ 34.549.854 $ 46.800.000 $ 48.204.000 $ 49.650.120
Dotacion dotacion para ropa y dotacién para
servicio de cafeteria)
Viaticos y .
- Servicio transporte $ 300.000.000 $300.000.000 $300.000.000 $300.000.000
Comisiones
Gestion de | Sistemas devinformacion (Gestionizate, $ 283.422.458 $294.759.356 |  $294.759.356 |  $294.759.356
informacion Kactus)
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10. SEGUIMIENTO Y EVALUACION DEL PLAN

Las actividades adelantadas en cumplimiento del plan estratégico de talento humano 2020-2022 seran puestas en evidencia
a traves de fichas de evento, formatos de Informes, registro de asistencia, formatos de evaluacion de actividades de bienestar,
hoja de control de historia laboral, hoja de control de préstamo de historia laboral, sistemas de informacion, entre otros, con
el fin de mantener la trazabilidad de la gestion y resultados alcanzados.

El plan sera objeto de seguimiento y control mensualmente a través del Plan Integrado Anual, y se realizara una evaluacion
finalizada cada vigencia con el fin de identificar mejoras para incluir en el detalle de actividades y tareas propuestas, en
cumplimiento de las estrategias y objetivo general previsto en este documento.

Las auditorias de gestion realizadas por la Oficina de Control Interno seran un insumo para continuar fortaleciendo la gestion
estrategica del talento humano y cuyos resultados seran tenidos en cuenta en la programacion detallada de cada vigencia.

11. DOCUMENTOS ANEXOS

Matriz Plan Estrategico de Talento Humano 2020-2022

(1) “Se Protegen del Plan Estratégico de Talento Humano 2020-2022”, los nombres de los servidores publicos, de acuerdo con el Articulo
21 de la Ley 1712 de 2014, por contener informacioén clasificada como reservada conforme lo establece el Articulo 33 de la Ley 1621 de 2013
y el Libro 2, Parte 2, Titulo 3, Capitulo 1 del Decreto 1070 de 2015”.

(2) “Se Protegen del Plan Estratégico de Talento Humano 2020-2022, informacion relaciona sobre la distribucion de planta de la DNI, de
acuerdo con el Articulo 21 de la Ley 1712 de 2014, por contener informacion clasificada como reservada conforme lo establece el Articulo
33 de la Ley 1621 de 2013 y el Libro 2, Parte 2, Titulo 3, Capitulo 1 del Decreto 1070 de 2015”.

(*) “Se Protegen del Plan Estratégico de Talento Humano 2020-2022, las paginas 15, 16, 17, 18, 19, 20, 21, 22, 24 y 25 del documento original
que consta de 41 hojas, de acuerdo con el Articulo 21 de la Ley 1712 de 2014, por contener informacion clasificada como reservada conforme
lo establece el Articulo 33 de la Ley 1621 de 2013 y el Libro 2, Parte 2, Titulo 3, Capitulo 1 del Decreto 1070 de 2015,

(**) De acuerdo con el Articulo 34 de la Ley 1621 de 2013, el documento original se encuentra a disposicion de las autoridades que lo
requieran para el ejercicio de sus funciones Constitucionales y Legales.

150 27001:2013

=@ El futuro Gobierno o Toon00s
‘“ es de todos de Colombia BUREAU VERITAS

Certification

Pagina 31 de 31



VP-002-2022

DEPARTAMENTO ADMINISTRATIVO DIRECCION NACIONAL DE INTELIGENCIA
PLAN ESTRATEGICO DE TALENTO HUMANO 2020- 2022
Anexo 1. Detalle estrategias, indicadores y metas

Sector: Inteligencia estratégica y contrainteligencia
Nomilsie el Bla Plan Estratégico de Talento Humano 2020-2022 "Gestionamos el Talento Humano como el activo mas importante para servir al Pais con Version 5
’ inteligencia estratégica"
Articulacion PND: I: Pacto por la legalidad / A. Seguridad, autoridad y orden para la libertad, defensa nacional, seguridad ciudadana y colaboracién ciudadana / Objetivo 9: Estrategia nacional de
: inteligencia y fortalecimiento de la inteligencia y contrainteligencia
Objetivo: Optimizar y armonizar los proceso internos en contribucion al desarrollo de actividades de inteligencia estratégica y contrainteligencia de Estado
Articulacion PEI 2019-2022:
Estrategia: Gestionar el Talento Humano a través del fortalecimiento del conocimiento, desarrollo de habilidades y competencias, y mejora permanente del desempefio
N° | % Objetivo Ne° % Estrategia Responsable % Indicador Balggzgm
2020 2021 2022
Gestionar el Plan de Prevision y GOTAL 60% |Mantenimiento provision planta de personal 497 500 500 500
1 30% [Provision de vacantes que garanticen
una concurrencia de candidatos idéneos GOTAL 20% Dias promt[ad{o de cubrimiento de vacantes de los 1825 % 90 %
gerentes publicos
0y
Planear, desarrollar, 007
evaluar y mejorar la GOTAL 10% |Cobertura valoracion de competencias. N.D. 40% 60% 40%
Gestion  del  Talento
Humano a través de las o o o
estrategias establecidas ENI 15% |Cumplimiento Plan Institucional de Capacitacion 100% 100% 100% 100%
para cada una de las
etapas del ciclo de vida GOTAL 10% |Acuerdos de gestion suscritos 100% 100% 100% 100%
laboral de los servidores
publicos, en aras de GOTAL 109 |Cumplimiento  cronograma  del  programa del 500, | 4009, | 100% | 100%
1 contribuir al desvinculacion asistida
mejoramiento  de  sus ]
competencias Contribuir con el desarrollo integral GOTAL 10% |Participacion en actividades de bienestar 96% 95% 95% 95%
capacidades, 9 20% mejoramiento de la calidad de vida y
conocimientos, ° |condiciones laborales de los servidores GOTAL 10% |Satisfaccion actividades de bienestar 89% 90% 95% 95%
habilidades y calidad de publicos
vida, contribuyendo al GOTAL 10% |Asignacion de incentivos N.D 1 1 1
desarrollo de la mision
de la Entidad Incremento  evaluacion estandares minimos del
; TAL 10% . . . R 7.8% % % %
establecida en el co 0% sistema de gestion de seguridad y salud en el trabajo 8% 3% 3% 3%
Decreto 4179 de 2011.
GOTAL 10% Indice de percepcién de los valores de los servidores 95% 95% 96% 96%
publicos al servicio de la DNI
GOCDI 5% [Conversatorios en materia disciplinaria realizados N.D 6 6 6
100%
Version 2
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DEPARTAMENTO ADMINISTRATIVO DIRECCION NACIONAL DE INTELIGENCIA
PLAN ESTRATEGICO DE TALENTO HUMANO 2020- 2022
Anexo 1. Detalle estrategias, indicadores y metas
- ) . Linea
o o o 9 9
N % Objetivo N % Estrategia Responsable % Indicador Base 2019
2020 2021 2022
Planear desarrollar, Modernizar la Gestion de Informacion L ) . ”
’ ’ Implementacion del sistema de informacion de
) 9 o o o
evaluér y mejorar la] del proceso de Tatentq Humano para la GOTAL 50% caracterizacion de servidores publicos N.D 40% 10% 50%
Gestion  del  Talento adecuada toma de decisiones
Humano a través de las
estrategias establecidas| 3 | 10%
para cada una de las
etapas del ciclo de vida Modernizar la Gestion de Informacion ‘ " . -
laboral de los servidores del proceso de Talento Humano para la GOTAL 50% ?ll\(ettdeHmadurez Politica de Gestion Estratégica de 785 805 825 845
publicos, en aras de adecuada toma de decisiones atento Humano
’ contribuir al
mejoramiento  de sus
competencias, 100%
capacidades,
conocimientos, Informes con las novedades de nomina y situaciones
habilidades y calidad de . - GOTAL 50% ini i N.D i 4 4
Fortalecer la administracion de la administrativas, presentados
vida, contribuyendo al| . . . )
R 4 20% [ndmina y atencién de situaciones
desarrollo de la misién administrativas
de ,la Entidad GOTAL 50% Dlas. .promed\o para la generacion de actos 279 4 4 4
establecida en el administrativos
Decreto 4179 de 2011.
100%
Avance objetivo 100%

Nota: Las estrategias, indicadores y metas propuestas se enmarcan en los objetivos estratégicos institucionales definidos, las funciones legalmente establecidas y los recursos financieros asignados por el Gobierno

Nacional.

XXX XXX XXXX XXXX (1)

Director de Gestion Institucional

clasificada como reservada conforme lo establece el Articulo 33 de la Ley 1621 de 2013 y el Libro 2, Parte 2, Titulo 3, Capitulo 1 del Decreto 1070 de 2015”.

(1) “Se Protegen del Plan Estratégico de Talento Humano 2020-2022”, los nombres de los servidores publicos, de acuerdo con el Articulo 21 de la Ley 1712 de 2014, por contener informacién
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