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1. Objetivos

1.1. General
Realizar la planeacion al 2026 para la Gestion Estratégica de Talento Humano (GETH) en la
Direccion General Maritima, a través del andlisis de la situacion actual, la identificacion de las
oportunidades de mejora y el disefo de acciones que fortalezcan las actuaciones de la Entidad
en cada etapa del Ciclo de Vida del Servidor Publico. Con esto, se busca aumentar el nivel de
madurez de la Entidad, de acuerdo con los lineamientos de la Funcion Publica.

1.2. Especificos

o Realizar la caracterizacion de la Entidad, a través de la caracterizacién de los empleos
y los funcionarios, con el fin de disefiar un Plan que responda a las necesidades del
Talento Humano de la Entidad.

¢ Realizar el diagnodstico de la Politica de la GETH con el fin de disefar el Plan de Accion
de Talento Humano con iniciativas a corto, mediano y largo plazo.

o Disefiar el Arbol de Problemas y de Objetivos de Talento Humano que permita conocer
las debilidades y disefiar lineas de accién en el corto, mediano y largo plazo.

e Realizar el Plan de Bienestar, Plan de Seguridad y Salud en el Trabajo y el Plan
Institucional de Capacitacion que sea usado como base al realizar los Planes de Accion
anuales de cada uno.

o Establecer las acciones a realizar para las diferentes estrategias contempladas en la
matriz de Autodiagnéstico de la Politica de la GETH, Politica de Integridad y el FURAG.

e Determinar los indicadores para evaluar el avance del Plan Estratégico de Talento
Humano al 2026.

A continuacion, se presenta en la siguiente Tabla los objetivos especificos, junto con su actividad
y meta.

Tabla 1.
Objetivos del plan

OBJETIVO ACTIVIDAD META
Realizar la caracterizacion Identificar la caracterizacion Contar con informacion clara
de la Entidad, a través de la de la Entidad mediante la y detallada sobre los

caracterizacion de los
empleos y los funcionarios,
con el fin de disenar un Plan
que responda a las
necesidades del Talento
Humano de la Entidad

normativa que hace parte
del Grupo de Desarrollo
Humana, la cual,
proporciona las bases sobre
las que implementan los
procedimientos
actividades establecidas

funcionarios de la Entidad,
sus respectivos empleos y la
normatividad que regula al
Talento Humano.

Realizar el diagndstico de la
Politica de la GETH con el
fin de disefar el Plan de
Accion de Talento Humano

Analizar los resultados del
diagnéstico de la matriz
GETH y los resultados de la
encuesta de Clima

Fortalecer la dimension de
Talento Humano en Ila
Direccion General Maritima
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Problemas y de Objetivos de
Talento Humano que
permita conocer las
debilidades y disefiar lineas
de accion en el corto,
mediano y largo plazo.

items expuestos en el
Autodiagndstico de Gestion
Estratégica de Talento
Humano (GETH).
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OBJETIVO ACTIVIDAD META
con iniciativas a corto, Organizacional para el afio
mediano y largo plazo. 2021
Disefiar el Arbol de Estudio y andlisis de los Identificar las fortalezas y

oportunidades de mejora
para la Gestion Estratégica
de Talento Humano de la
Direccion General Maritima.

Realizar el Plan de

Bienestar, Plan de
Seguridad y Salud en el
Trabajo y el Plan

Institucional de Capacitacion
que sea usado como base al
realizar los Planes de Accion
anuales de cada uno.

Generar el Plan de Accién
para utilizarlo como insumo
para el Plan de Bienestar,
Plan de Seguridad y Salud
en el Trabajo y el Plan
Institucional de
Capacitacion.

Realizar el Plan de Accion
para utilizarlo como insumo
para el Plan de Bienestar,
Plan de Seguridad y Salud
en el Trabajo y el Plan
Institucional.

Determinar los indicadores
para evaluar el avance del
Plan Estratégico de Talento
Humano al 2026.

Construir los indicadores
que impactaran al Grupo de
Desarrollo Humano en
conjunto a 2026.

Generar indicadores
alineados con los objetivos
estratégicos de la Entidad.

2. Alcance

El Plan Estratégico de Talento Humano de Direcciéon General Maritima aplica a todos los
funcionarios de la Direccidon General Maritima (Planta DIMAR, Planta Armada Nacional de
Colombia - ARC, Militar de la ARC, provisionales y contratistas), de acuerdo con la normatividad
establecida en la Ley 909 de 2004.

3. Glosario

¢ GRUDHU: Grupo de Desarrollo Humano

e SIGEP: Sistema de Informacion y Gestion del Empleo Publico

e Matriz GETH: Autodiagndstico de Gestién Estratégica de Talento Humano, desarrollado
por el Departamento Administrativo de la Funcion Publica, para evaluar el desempefio del
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Grupo de Desarrollo Humano en las Entidades publicas, con el fin de establecer
oportunidades de mejora y aspectos positivos de la gestion.

e Provision de empleos vacantes: proceso mediante el cual se ocupa un cargo que se
encuentra vacante, previo cumplimiento de requisitos (Funcion Publica, s.f.).

e Arbol de problemas y Arbol de objetivos: diagramas que permiten detallar, de una forma
organizada, y con base en el Matriz GETH, los aspectos que, desde el Grupo de
Desarrollo Humano, se pueden reforzar para mejorar la calidad de vida de los
trabajadores de Dimar.

e Desvinculacion asistida: retiro como parte del ciclo de vida de los servidores publicos

o SUBAFIN: Subdireccion Administrativa y Financiera

¢ ARC: Armada Nacional de Colombia

e Plan de accioén: plan que detalla, las acciones a desarrollar por el Grupo de Desarrollo
Humano en el corto, mediano y largo plazo, y que da cuenta de los objetivos trazados
hasta 2026, con el objetivo de mejorar desde distintos aspectos la consolidacion del
Talento Humano integro en Dimar.

o DAFP: Departamento Administrativo de la Funcién Publica

e PcD: personas con discapacidad

4. Desarrollo

El Plan Estratégico de Talento Humano 2021-2026 evidencia los lineamientos que, desde el
Grupo de Desarrollo Humano se tendran en cuenta en la vigencia mencionada, en aspectos
sobre capacitacién, proyeccion de personal, administracion de personal, bienestar, seguridad y
salud en el trabajo SST, entre otros. Se pretende asi detallar componente a componente los
elementos sobre los Planes que rigen al Talento Humano, el Arbol de problemas y objetivos, las
autoevaluaciones mediante la Matriz GETH y la evaluacion de clima y cultura organizacional. Por
otro lado, se describe la Politica de Integridad, las estrategias para desvinculacion asistida y
evaluacién por competencias.

5. Introduccién

La Direccion General Maritima - DIMAR, en su proceso de actualizacion y alineacion a las
politicas de la Administracion Publica, entiende la importancia de disefiar el Plan Estratégico de
Talento Humano al 2026 basado en el Modelo Integrado de Planeacion y Gestion (MIPG)
propuesto por la Funcion Publica. Esto le permitira a Dimar realizar un aporte para la
consolidacion de un Sector Publico mas sdlido y competitivo, que logre la satisfaccion de
ciudadano.

Dicho esto, en el presente documento se definira el objetivo general y los objetivos especificos
del Plan, se expondran las responsabilidades del Grupo de Desarrollo Humano y se realizara la
caracterizacion de la Entidad. Con esta informacion, se revisara la Politica de Gestion Estratégica
del Talento Humano a través de la realizacién del autodiagnéstico propuesto por el DAFP y se



PLAN

V- Ministerio de Defensa Nacional

Direcciéon General Maritima

Ny~ Autoridad Maritima Colombiana ProcesolSubproceso:

Caédigo:
Version:

mostraran los resultados obtenidos en la encuesta de clima y cultura organizacional y el
diagnéstico de bienestar. A partir de alli, se realizara la formulacion del Plan Estratégico que
contiene: la visién de Talento Humano al 2030, el Arbol de Problemas y el Arbol de Objetivos,
Plan de Accion Talento Humano y las estrategias detalladas respecto a la provision de empleos
vacantes, la promocion de la inclusién y la diversidad, el monitoreo y seguimiento del SIGEP, la
Evaluacién por Competencias y la estrategia de desvinculacion asistida. Igualmente, se expondra
la estrategia de implementacion de la Politica de Integridad en DIMAR. Finalmente, se mostraran
los mecanismos para evaluar el avance del Plan Estratégico y de su Plan de Accion.

6. Funciones Grupo de Desarrollo Humano

e Coordinar, planear, gestionar, dar seguimiento y control a las actividades y procesos del
talento humano de DIMAR, en relacion con la administracién, bienestar, formacion y
capacitacion, gastos de personal, proyeccion del talento humano y la gestién del
conocimiento institucional y la innovacién, que permitan administrar y cumplir las politicas
de manera 6ptima sobre el recurso humano al servicio de la Direcciéon General Maritima
de acuerdo con las normas vigentes; de igual manera da cumplimiento a las directrices y
lineamientos que emite el Sr. DIMAR y mantiene una coordinacién y actualizacion
permanente de la situacion de personal de la institucion con el Sr. GRUCOG.

e Coordinar, proponer, gestionar, planear y ejecutar los planes, programas y proyectos que
promuevan y proyecten el fortalecimiento del recurso humano de DIMAR, en coordinacion
con el Grupo de Planeacién, conforme a las politicas y lineamientos emitidos por la
Direccion General Maritima — Ministerio de Defensa Nacional en esta materia.

e Coordinary planear con el Grupo de Planeacion, la formulacién y las acciones necesarias
de nivel estratégico y planes de accién de nivel institucional en lo pertinente al
fortalecimiento de la gestion del talento humano.

e Promover y evaluar los programas de personal, relacionados con la capacitacion,
bienestar y seguridad social integral.

e Controlar y cumplir con las actividades de ndmina y la liquidacién por los aportes a
prestaciones sociales.

e Coordinar, recomendar, proyectar, tramitar, gestionar, controlar y avalar los diferentes
actos administrativos inherentes a la administracion de personal, asi como también, emitir
conceptos y demas actividades pertinentes de acuerdo con la normatividad vigente y las
directrices del Sefior Director General Maritimo.

o Diagnosticar, evaluar, proyectar y recomendar las necesidades del personal, de acuerdo
con la prioridad definida por la alta direccion.

o Asesorar y proponer de acuerdo con las directrices del Sr. DIMAR y Sr. GRUCOG en
coordinacién con la maestria de armas de DIMAR, la elaboraciéon de los planes de
traslado de Oficiales y Suboficiales, de igual manera da seguimiento a las 6rdenes
emanadas por la Armada Nacional en materia del personal militar y civil ARC.

o Gestionar, liderar y hacer seguimiento a los programas y actividades de bienestar,
socioculturales y recreativas a nivel institucional, con los funcionarios de todas las
dependencias.



PLAN

V- Ministerio de Defensa Nacional

Direcciéon General Maritima

Ny~ Autoridad Maritima Colombiana ProcesolSubproceso:

Caédigo:
Version:

o Definir, actualizar, ejercer supervision y control permanente sobre los manuales de
funciones de la entidad, los perfiles y competencias laborales del recurso humano de la
Direccién General Maritima, de acuerdo con la normatividad vigente.

o Coordinar, proponer, liderar, difundir, monitorear y evaluar los procesos de seleccion y
concursos publicos de personal, establecidos para el Talento Humano en la Direccion
General Maritima.

e Actualizar y gestionar de manera permanente el Sistema de Informacién y Gestion del
Empleo Publico (SIGEP), de acuerdo con lo establecido por el Departamento
Administrativo de la Funcion Publica (DAFP).

e Proponer, coordinar y desarrollar las politicas institucionales en materia de Administracion
de Personal de acuerdo con la normatividad vigente.

e Coordinar la implementacién del sistema de gestion de seguridad y salud en el trabajo en
la entidad, con el fin de promover y proteger la salud de los trabajadores y contratistas y
prevenir los accidentes y las enfermedades laborales.

o Coordinar y supervisar que las actividades relacionadas con la gestion de personal se
lleven a cabo de manera agil, oportuna y efectiva de acuerdo con los requerimientos de
las dependencias internas.

e Realizar la administracion y operacion funcional de los sistemas de informacion asignados
al grupo de acuerdo con los lineamientos institucionales.

e Responder por la coordinacion, control y evaluacion del desempeiio del recurso humano
asignado a su dependencia.

e Coordinar con SUBAFIN sobre los lineamientos que deben tener el personal de
contratistas por prestacion de servicios, para que se apliquen en sus respectivos
contratos, de tal manera que armonice la prestacion del servicio con el personal que
labora en DIMAR y para la Autoridad Maritima Nacional. Todo lo anterior de acuerdo con
las politicas y directrices emitidas en esta materia.

o Dirigir, coordinar, ejecutar y controlar los procesos asignados al grupo, dando
cumplimiento a las caracterizaciones y actividades establecidas en cada uno de ellos, con
el propdsito de dar cumplimiento al Sistema de Gestidn Institucional.

e Asegurar la correcta operacion, administracion y custodia de la gestion documental, de
acuerdo con las directrices emitidas por la Direccion General Maritima.

e Las demas funciones que le sean asignadas y que correspondan a la naturaleza de la
dependencia.

7. Caracterizacion de la Entidad

Con el propésito de realizar un diagnostico de las necesidades del Talento Humano de la
Direccion General Maritima, es fundamental contar con informacion clara y detallada sobre los
funcionarios de la Entidad, sus respectivos empleos y la normatividad que regula al Talento
Humano.
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7.1. Marco legal
A continuacion, mediante el marco legal se relaciona la normativa que hace parte del Grupo de
Desarrollo Humana la cual, proporciona las bases sobre las que implementan los procedimientos
y actividades establecidas:

Servicio al ciudadano, derechos y deberes de los ciudadanos,
atencion a peticiones, quejas y reclamos, acceso a la informacion,
cualificacion de servidores publicos.

Constitucion Politica
de Colombia 1991

Cadigo Sustantivo del

Trabajo La finalidad primordial de este Cadigo es la de lograr la justicia en

e TH e las relaciones que surgen entre {empleadores} y trabajadores,
. dentro de un espiritu de coordinacion econdmica y equilibrio social.
lamentarios

“Por la cual se establece el Estatuto General de contratacion de la
Ley 80 de 1993 e s S
Administracion Publica

a7 e ek T e Por cual se crea el Sistema de Seguridad Social Integral y se dictan
Decretos

. otras disposiciones
Reglamentarios

Ley 190 de 1995 Por la cual se establece el Estatuto Anticorrupcion

Le_y_1567 35 kel Crea el Sistema Nacional de Capacitacién y Sistema de Estimulos
Modificado por la Ley

1960 de 2019 para los empleados del Estado.

Por la cual se expide el Cédigo Disciplinario Unico. Ley derogada,
Ley 734 de 2002 a partir del 1 de julio de 2021, por el articulo 265 de la Ley 1952 de
2019.
Por la cual se modifica el paragrafo del articulo 236 del Cédigo
3] e e AL Sustantivo del Trabajo - Ley Maria
Ley 776 de 2002 Por la cugl se dlctan.normas sobre la organizacion, adr_nlnlstramon
y prestaciones del Sistema General de Riesgos Profesionales

Ley 789 de 2002 Por la ggal se 'dlctan normas para apoyar el empleo y ampliar la
proteccién social

Por la cual se expiden disposiciones para adelantar el programa
Ley 790 de 2002 de renovacion de la Administracién Publica y se otorgan unas
facultades extraordinarias al Presidente de la Republica
Por el cual se crea el Sistema de Gestién de Calidad
Ley 909 de 2004
Modificado por la Ley
1960 de 2019.
rI\]/Ied_idas para prevenir, corregir y sancionar el acoso laboral y otros
ostigamientos en el marco de las relaciones de trabajo.

Por la cual se establece la carrera administrativa especial para los
empleados publicos no uniformados al servicio del Ministerio de
Defensa Nacional, de las fuerzas militares, de la policia nacional y
Ley 1033 de 2006 de sus entidades descentralizadas, adscritas y vinculadas al sector
defensa, se derogan y modifican unas disposiciones de la ley 909
de 2004 y se conceden unas facultades conforme al numeral 10
del articulo 1500 de la constitucion politica.

Expide normas que regulan el empleo publico, la carrera
administrativa, gerencia publica y se dictan otras disposiciones.
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Tipo de normatividad Tema

Por la cual se dictan normas para el apoyo y fortalecimiento de la
Ley 1064 de 2006 educacion para el trabajo y el desarrollo humano establecida como
educacion no formal en la Ley General de Educacion
Reglamento el reconocimiento de cesantias definitivas o parciales
Ley 1071 de 2006 a los trabajadores y servidores del Estado, asi como su oportuna
cancelacion.
Por medio de la cual se modifican articulos del Decreto 1790 de
2000, en la carrera de los integrantes de las Fuerzas Militares.
Slstablece normas para promover y regular el Teletrabajo y se
ictan otras disposiciones.
Por la cual se adiciona el numeral 10 del articulo 57 del codigo
sustantivo del trabajo y se establece la licencia por luto.
Ley 1474 de 2011
Adicionado Articulo 4
DECRETO 2711 de Por la cual se dictan normas orientadas a fortalecer los
AR ERVATET | BTG mecanismos de prevencion, investigacion y sancion de actos de
parcialmente corrupcion y la efectividad del control de la gestién publica.
DECRETO 4632 de
2011
Ley 1527 de 2012
Reglamentado Decreto
1348 de 2016
Por la cual se modifica el Sistema General de Riesgos Laborales
y se dictan otras disposiciones en materia de Salud Ocupacional.
Ley 1581 de 2012
Reglamentado Decreto
886 de 2014y
Reglamentado

parcialmente Decreto
1377 de 2013

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

disposiciones.

Por medio de la cual se promueve el empleo y el emprendimiento
Ley 1780 de 2016 juvenil, se generan medidas para superar barreras de acceso al

mercado de trabajo y se dictan otras disposiciones.

Ley 1801 de 2016
|| [Tl (T[T R Codigo Nacional de Policia y Convivencia
Ley 2000 de 2019.

tOto_r9g incentivos para promover el uso de la bicicleta en el
erritorio nacional.
Modifica la Ley 1361 de 2009 (Por medio de la cual se crea la ley
Ley 1857 de 2017 de Proteccion Integral a la Familia), para adicionar y complementar
las medidas de proteccién de la familia.

Ley 1918 de 2018 Régimen de inhabilidades por delitos sexuales contra nifios, nifias
y adolescentes.

Por medio de la cual se establece un marco general para la
libranza o descuento directo y se dictan otras disposiciones.

Proteccion de Datos personales
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Tipo de normatividad Tema

Por medio del cual se expide el codigo General Disciplinario se
deroga la Ley 734 de 2002 y algunas disposiciones de la Ley 1474
de 2011, relacionadas con el derecho disciplinario. La vigencia de
esta norma fue diferida hasta el 1 de julio de 2021 por el articulo
140 de la Ley 1955 de 2019 Plan Nacional de Desarrollo 2018-
2022.

Ley 1955 de 2019 f’or el cual se exp_lde el Plan NaC|on_aI df’a Desarrollo 2018-2022
pacto por Colombia, pacto por la equidad”.
Ley 1960 de 2019 Por el cual se modlflcan la .Ley 909 de 2004, el Decreto Ley 1567
de 1998 y se dictan otras disposiciones.
Ley 2088 de 2021 P.or Ia. pual se regula el trabajo en casa y se dictan otras
disposiciones
Ley 2094 de 2021 Por mgdlo d.ella cual se reforma la Ley 1952 de 2019 y se dictan
otras disposiciones
Decreto 614 de 1984 Por 'e! cua.l’ se determinan Iag bases para la organizacién y
administracion de Salud Ocupacional en el pais
Decreto 1211 de 1990 Por e_I .cual se reforma el ggtatuto del personal de oficiales y
suboficiales de las fuerzas militares
Decreto 1214 de 1990 P(')r.el cgal se reforma el estatgt,o y el régimen prestacional civil del
Ministerio de Defensa y la Policia Nacional
Por el cual se reglamenta algunas disposiciones del decreto 1214
DT Gl IR SR LI de 1990, estatuto y régimen prestacional del personal civil del
Ministerio de Defensa y la Policia Nacional.
Por el cual se reglamentan algunas disposiciones del decreto 1211
Decreto 989 de 1992 de 1990, estatuto del personal de Oficiales y Suboficiales de las
Fuerzas Militares
Decreto 1295 de 1994 Ppr el cual se determlna la organizacion 'y administracion del
Sistema General de Riesgos Profesionales
Decreto 1567 de 1998 P_or el cual se crean el Sistema Nacional de Capacitacion y el
sistema de estimulos para los empleados del Estado.
Por el cual se adoptan unas disposiciones reglamentarias 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
DTG I NN SR R puesta en operacion del Registro Unico de Aportantes al Sistema
de Seguridad Social Integral, se establece el régimen de

recaudacion de aportes que financian dicho Sistema y se dictan
otras disposiciones.

Decreto 1790 de 2000 Por el cual se mOd.IfI'Ca el Decretg que regula las normas gh_a carrera
del personal de oficiales y suboficiales de las Fuerzas Militares.

Por el cual se modifica el Estatuto que regula el Régimen de
DIT o WAV WO B Administracion del Personal Civil del Ministerio de Defensa
Nacional, se establece la Carrera Administrativa Especial.
Decreto 1795 de 2000 Pq_r el cual se est(u’ctura _eI Sistema de Salud de las Fuerzas
Militares y de la Policia Nacional.

Ley 1952 de 2019
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Decreto 1796 de 2000

Decreto 3150 de 2005

Decreto 5058 de 2009
Modificado en lo
pertinente Articulo 5
DECRETO 4050 de
2011
Decreto 4444 de 2010

Compilado DECRETO
1070 de 2015

Decreto 4023 de 2011
Decreto 19 de 2012

Decreto 472 de 2015

Decreto 1070 de 2015
Decreto 1072 de 2015

PLAN

Proceso/Subproceso:
Cadigo:
Version:

Por el cual se regula la evaluacion de la capacidad sicofisica y de
la disminucion de la capacidad laboral, y aspectos sobre
incapacidades, indemnizaciones, pension por invalidez e informes
administrativos por lesiones, de los miembros de la Fuerza Publica,
Alumnos de las Escuelas de Formacioén y sus equivalentes en la
Policia Nacional, personal civil al servicio del Ministerio de Defensa
Nacional y de las Fuerzas Militares y personal no uniformado de la
Policia Nacional vinculado con anterioridad a la vigencia de la Ley
100 de 1993.

Por el cual se dictan disposiciones en materia prestacional.

Por el cual se regula el Sistema Especial de Carrera del Sector
Defensa y se dictan unas disposiciones en materia de
administracion de personal.

Por el cual se modifica y determina el Sistema de Nomenclatura y
Clasificacion de los empleos de las entidades que integran el
Sector Defensa.

Por el cual se modifica parcialmente la estructura del Ministerio de
Defensa Nacional — Direccién General Maritima y se dictan otras
disposiciones.

Por el cual se modifica parcialmente la estructura del Ministerio de
Defensa Nacional — Direccion General Maritima y se dictan otras
disposiciones.

Por el cual se aprueba el ajuste y la modificacion a la planta de
personal de empleados publicos del Ministerio de Defensa
Nacional - Direccion General Maritima y se dictan otras
disposiciones.

Por el cual se dictan normas sobre Condecoraciones Militares.

Por el cual se aprueba la modificacion de la planta de personal de
Empleados Publicos del Ministerio de Defensa Nacional -Direccién
General Maritima.

Por el cual se dictan normas para suprimir o reformar regulaciones,
procedimientos y ftramites innecesarios existentes en la
Administracion Publica.

Por el cual se reglamentan los criterios de graduacion de las multas
por infraccion a las Normas de Seguridad y Salud en el Trabajo y
Riesgos Laborales, se sefialan normas para la aplicacién de la
orden de clausura del lugar de trabajo o cierre definitivo de la
empresa y paralizacién o prohibicion inmediata de trabajos o
tareas y se dictan otras disposiciones.

Por el cual se expide el Decreto Unico Reglamentario del Sector
Administrativo de Defensa.

Por medio del cual se expide el Decreto Unico Reglamentario del
Sector Trabajo.
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Por medio del cual se expide el Decreto Unico Reglamentario del
Sector Funcion Publica.

Por el cual se sustituye el Titulo IV de la Parte 1 del Libro 2 del

Decreto 124 de 2016 Decreto 1081 de 2015, relativo al “Plan Anticorrupcion y de
Atencion al Ciudadano”.

Por el cual se modifica y adiciona el Decreto 1083 de 2015,
DEEEHD A G 2y Reglamentario Unico del Sector de la Funcién Publica.

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

Decreto 1499 de 2017

Resolucion del

VTS CIIC RS CHEEMN Por la cual se delegan unas funciones relacionadas con la
Nacional No. 015 de administracion del Personal.
2002

Resolucion del

VTS CIONGER L EERS Por la cual se delegan unas funciones.
No. 358 de 2007
Por la cual se delegan facultades relacionadas con la
2007 administracion de personal y se dictan otras disposiciones.

Por la cual se establecen disposiciones y se definen
responsabilidades para la identificacion, evaluacion, prevencion,
intervencion y monitoreo permanente de la exposicion a factores
de riesgo psicosocial en el trabajo y para la determinaciéon del
origen de las patologias causadas por el estrés ocupacional.

Resolucion No. 3092 de Por I.a, gual se fijala cua.nfua para la I|qU|d§C|on de habgres, primas
2009 y V|at_|cps para comisiones al exterior y se dictan otras
disposiciones.
ECIEEL NN RS BN Por la cual se delegan unas funciones y se dictan otras
2010 disposiciones.
Resolucion No. 648 de Por I_a. cual se adopta el Mgngal Egpemﬂco de 'FunC|ones y
Requisitos para los empleos publicos civiles y no uniformados del
2011 S ; ) . "
Ministerio de Defensa Nacional — Direccion General Maritima.

SEEIE N\ LT RN W Por la cual se crea el Comité Técnico de Competencias Laborales
2011 del Sector Defensa.

Por la cual se senala y fija el monto de la partida diaria de
alimentacion para el personal de soldados, alféreces,
guardiamarinas, pilotines, cadetes y alumnos de las escuelas de
formacion de Suboficiales de las Fuerzas Militares y de la Policia
Nacional, se fija el monto de la prima especial de alimentacion de
los empleados publicos del Ministerio de Defensa y de la Policia
Nacional y se dictan otras disposiciones complementarias.
Por la cual se establecen los requisitos especificos para la
REE [T B\ oMy N B afiliacion del personal de usuarios al subsistema de salud de las
2012 fuerzas militares y se definen fechas de vencimiento para los
carnets de servicios médicos.

Resolucion No. 2646 de
2008

Resolucion No. 597 de
2019
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Tipo de normatividad
Resolucion No. 1409 de
2012

Resolucion No. 3579 de
2013

Resolucion No. 312 de
2019
Directiva permanente
No. 16 del 11 de julio
de 2006
Directiva Permanente
No. 110091 del 19 de
julio de 2007
Directiva Permanente
No. 12 del 17 de abril
de 2012
Directiva Permanente
No. 10 del 26 de junio
de 2012
Directiva Permanente
No. 140415 del 26 de
junio de 2012
Directiva transitoria
No. 37 del 10 de julio
de 2012
Directiva Permanente
Prestacional No. 25 de
2018
Directiva Permanente 7
de enero de 2021 No.
DP-20210001
Directiva Permanente
18 de marzo de 2021
No. DP-20210005
Circular No. 004 de
2003
Circular No. 453 de
2009
Circular 21 de junio de
2021 No. CR-20210109

Acuerdo No. 25 de
febrero de 2003

Tema
Por la cual se establece el Reglamento de Seguridad para
proteccion contra caidas en trabajo.
Por la cual se adopta el formato de la tabla de registro de
competencias laborales de los empleados publicos civiles y no
uniformados del sector defensa.
Por la cual se definen los Estandares Minimos del Sistema de
Gestion de la Seguridad y Salud en el Trabajo SG-SST.

Politica de seguridad para el uso de las tecnologias de la
informacion y comunicacion.

Trata sobre el Programa de Salud Ocupacional en las Fuerzas
Militares.

Fija politicas para el reconocimiento y pago de prestaciones
sociales.

Directrices para la solicitud de autorizaciones de las comisiones al
exterior.

Aportes al subsistema de Salud de las Fuerzas Militares.

Plan de Bienestar de la Armada Nacional de Colombia.

Sobre el reconocimiento y pago de Prestaciones Sociales, del
Ministerio de Defensa.

Capacitacion.

Practicas, Pasantias y/o Judicaturas.

Organizacion de las Historias Laborales.
Politicas Planeacion de Personal.

Lineamientos Trabajo en Casa - Ley 2088 del 12 de mayo de 2021

Por el cual se define la politica y se sefalan los lineamientos
generales para el desarrollo del programa de Salud Ocupacional
en el Ministerio de Defensa Nacional, Fuerzas Militares y Policia
Nacional.
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Valores del Servidor
Publico-Funcidon
Publica

Coédigo de Etica e e : -
Integridad Dimar 2da. Guia practica acerca de los comportamientos idoneos que deben

Edicién 2019 adoptar los integrantes de la Autoridad Maritima Colombiana.

Fuente: Elaboracion propia

Tabla 1 Marco legal del Grupo de Desarrollo Humano

7.2. Caracterizacion de los funcionarios
A continuacion, se presenta una caracterizacién general del talento humano en DIMAR segun
diversas categorias (ver Tabla 2). Para comenzar, el 64% de los colaboradores de DIMAR son
civiles, mientras que los militares representan un 36%. El Grafico 2, muestra una clasificacion
detallada del personal de la Entidad segun categoria civil o militar. Del Grafico 1, se tiene que el
68% de los colaboradores de DIMAR son hombres, mientras que solo el 32% son mujeres. El
porcentaje de hombres es alto debido a que la gran mayoria del personal militar es masculino.

Tipo de personal (0£:1{-Ts [o] { F:| # de colaboradores
Oficiales Navales 126
Personal Militar Suboficiales 561 425
Infantes de Marina 10
Civiles DIMAR 383
Civiles ARC 38
Personal Civil Contrato de Prestacion de 1.004 565
Servicios
Pasante 18
Total 1.565

Tabla 2 Resumen de caracterizacion de los funcionarios

Distribucion del personal DIMAR segun categoria
ClVll/Mllltar = Oficiales Navales

1% 8% = Suboficiales

‘ Infantes de Marina
36% .
27% » Civiles DIMAR
/‘ = Civiles ARC
2%

1% = Contrato de Prestacion de
Servicios

25%

Grafico 1 Distribucion del personal DIMAR segun categoria Civil/Militar

—
(9a]
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rcentual por género
32%

Distribucion

= FEMENINO

= MASCULINO
68%

Gréfico 2 Distribucion porcentual por género

Un aspecto muy relevante de analisis es la antigiedad de los funcionarios en la organizacion.
Para realizarlo se tuvo en cuenta el personal relacionado en la Tabla 2, excepto el personal con
contrato por prestacion de servicios y los pasantes. Del Grafico 3 se pueden destacar que sélo
el 10% del personal lleva menos de 1 afo en la Entidad. Ademas, el 50% de los funcionarios
tiene una antigliedad de entre 3 y 9 afios y aproximadamente el 20% lleva mas de 10 afos. Esto
quiere decir que la estabilidad del personal de Dimar es elevada, a pesar de contar con un 36%
de personal militar (el cual tiene una alta rotacion interna y externa). A pesar de esto, el 30%
restante es personal con menos de 3 afos de antigiuedad el cual suele tener una rotacién
importante en la Entidad. De esta manera, desde el Plan Estratégico de Talento Humano
debemos promover el aprovechamiento de la experiencia del personal antiguo en los temas
misionales y el dinamismo y la innovacion que puede traer el personal nuevo. Asi mismo, es
necesario que Dimar centre sus esfuerzos en realizar y promover una buena gestién del
conocimiento para evitar la fuga de conocimiento del personal que rota.

NUmero de empleados segun rango de antigliedad

” 400 100%
S 350 ) §
3 300 80% E
[}
E 250 60% 3
) 200 ©
© 40% g
o) 150 o _,g
Q )
% 100 0% g
= 50 g
0 ” 0%
Menores Entrely Entre3y Entre5y Entrel0y Masde
alano 2 anos 4 anos 9 anos 19 anos 20 anos
mmmm \N(mero de empleados 109 202 152 372 107 98
=@==Porcentaje Acumulado 10% 30% 45% 80% 91% 100%

mmmm N(mero de empleados =@==Porcentaje Acumulado

Gréfico 3 Numero de funcionarios segun rango de antigiiedad’

T Se excluye el personal en Contrato de Prestacion de Servicios y Pasantes
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Por su parte, de acuerdo con el Grafico 4, DIMAR tiene una distribucion de edad relativamente
uniforme segun los rangos de edad presentados. Al realizar un analisis generacional
encontramos que las personas en un rango de 18-35 afios representan aproximadamente 47%
de los colaboradores de DIMAR; de la misma manera, las personas en un rango de 35-50 afos
conforman el 37% del personal; finalmente, los mayores de 50 afios constituyen el 15% de los
trabajadores de la Entidad. Estos resultados indican que DIMAR es una Entidad con una gran
dinamica generacional. Por consiguiente, la Entidad puede derivar y gestionar importantes
beneficios al balancear y potencializar las habilidades y caracteristicas de los diferentes grupos
generacionales que la conforman.

Numero de empleados seglin rango de edad

350
300

250
200
15
10
5
0

Entre 18 y Entre 25y Entre 30y Entre 35y Entre 40y Mayores a
24 anos 29 anos 34 anos 39 anos 49 anos

® NUmero de empleados 164 276 293 251 320 258

o O

NUumero de empleados
o

Gréfico 4 Numero de funcionarios segun rango de edad

7.3. Caracterizacion de los empleos

La distribucion de los funcionarios y, por consiguiente, de los empleos de la Direccion General
Maritima se distribuye entre el personal civil y el personal militar de la Armada Nacional (ver
Gréfico 5). De igual forma, entre el personal civil y militar existen diferentes clasificaciones: el
personal civil consta del personal de planta Dimar, los contratistas por prestacion de servicios,
los civiles de Armada Nacional en comisién Dimar y los pasantes; de igual manera, para el
personal militar estan los oficiales de la ARC, los suboficiales de la ARC y los infantes de marina
(ver Grafico 1).

Tipo del personal

36%

= Personal Militar
= Personal Civil

64%

Gréfico 5 Distribucién segun el tipo de personal
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Asi mismo, el personal de planta civil Dimar se encuentra distribuido en los niveles Asesor,
Profesional, Técnico y Auxiliar (ver Grafico 6), y se clasifican segun el grado del empleo
presentado en la Tabla 3

Distribucion por nivel del empleo
12%

26%

= Asesor
= Profesional
26%
Técnico

= Auxiliar

36%

Gréfico 6 Distribucién Planta civil Dimar por grado

Nombre Empleo # de Empleos
Director del Sector Defensa 18 — Despacho del Director 1
Subdirector del Sector Defensa 03 — Despacho del Director 3
Asesor del Sector Defensa 20 — Despacho del Director 1
Asesor del Sector Defensa 18 — Despacho del Director 2
Asesor del Sector Defensa 14 — Despacho del Director 2
Asesor del Sector Defensa 12 — Despacho del Director
Asesor del Sector Defensa 08 — Despacho del Director 6
Asesor del Sector Defensa 04 — Despacho del Director 1
Profesional de Defensa 17 — Despacho del Director 3
Profesional de Defensa 16 — Despacho del Director 2
2
8

—_
w

Profesional de Defensa 15 — Despacho del Director

Profesional de Defensa 12 — Despacho del Director

Profesional de Defensa 10 — Despacho del Director 22

Profesional de Defensa 08 — Despacho del Director 32

Profesional de Defensa 06 — Despacho del Director 6

Profesional de Defensa 05 — Despacho del Director 3

Profesional de Defensa 03 — Despacho del Director 1

Asesor del Sector Defensa 12 — Donde se ubique el empleo 5
2
1
6

Asesor del sector Defensa 08 — Donde se ubique el empleo
Asesor del Sector Defensa 06 — Donde se ubique el empleo
Asesor del Sector Defensa 04 — Donde se ubique el empleo
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Asesor del Sector Defensa 02 — Donde se ubique el empleo 8
Profesional de Defensa 12 — Donde se ubique el empleo 1
Profesional de Defensa 08 — Donde se ubique el empleo 17
Profesional de Defensa 06 — Donde se ubique el empleo 5
Profesional de Defensa 03 — Donde se ubique el empleo 1
Técnico de Servicios 27 — Donde se ubique el empleo 8
Técnico de Servicios 25 — Donde se ubique el empleo 26
Técnico de Servicios 23 — Donde se ubique el empleo 53
Técnico de Servicios 20 — Donde se ubique el empleo 53
Auxiliar de Servicios 15 — Donde se ubique el empleo 16
Auxiliar de Servicios 13 — Donde se ubique el empleo 24
Auxiliar de Servicios 08 — Donde se ubique el empleo 60

Tabla 3 Distribucion Planta civil Dimar por nivel y grado

8. Politica Gestion Estratégica del Talento Humano

El primer paso para fortalecer la dimensién de Talento Humano en la Direcciéon General Maritima
es realizar un diagnéstico de su estado actual en la Entidad. De esta manera, se analizaran los
resultados del diagnostico de la matriz GETH y los resultados de la encuesta de Clima
Organizacional para el afio 2021.

Con esta informacién sera posible disefar el Plan de Acciéon que mejore la aplicacion de la
Politica de Gestion Estratégica de Talento Humano.

8.1. Resultado diagnéstico segun la matriz GETH
Finalizada la elaboracién de la Matriz GETH que busca fortalecer el liderazgo y el talento humano,
se obtiene un resultado de 77 sobre 100 (ver Grafico 7), evidenciando un aumento de 15 puntos
respecto al resultado obtenido en 2019. Esta calificacion ubica a la Entidad en el limite del nivel
de Transformacién. A continuacion, se pueden visualizar los resultados obtenidos en la Matriz
GETH:

- ]

& - 77,5

80

40

20

POLITICA GESTION ESTRATEGICA DEL TALENTO HUMANO

Gréfico 7 Calificacion Total Matriz GETH 2021



Ministerio de Defensa Nacional

PLAN

100

80

100

80

60

40

20

Gestion de la informacién

.. Direccion General Maritima
Autoridad Maritima Colombiana

Proceso/Subproceso: ADVINISTRACION DE TALENTO HUMANO
Cédigo: A4-01-PLA-001
Version: 1

. e _— _—

- 31,0
- 759
I I I |
PLANEACION INGRESO DESARROLLO @

Grafico 8 Calificacion por componentes
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Grafico 9 Calificacion para el componente de Retiro
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Gréfico 10 Calificacién por Rutas de Creaciéon de Valor
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Gréfico 11 Calificacion por Subrutas de Creacion de Valor

De esta manera, la Direccion General Maritima buscara fortalecer la Ruta del Crecimiento a
través de dos de sus subrutas:

e Ruta para implementar una cultura de liderazgo preocupado por el bienestar del talento
a pesar de que esta orientado al logro

e Ruta para implementar un liderazgo basado en valores

Adicionalmente, se realizaran acciones para fortalecer la subruta de innovacion “Ruta para
generar innovacion con pasion”

Con estas tres subrutas se busca incrementar el liderazgo y la innovacion en los funcionarios.
Paralelamente, se buscara implementar acciones de mejora para seguir fortaleciendo el
componente de Retiro. Cabe resaltar el incremento que tuvo este componente (con 48 puntos
en el 2021) respecto a la calificacién de 2019 (la cual fue de 33 puntos). De esta manera, se
continuaran implementando acciones, especificamente en la Administracién del Talento Humano
que se retira y la Desvinculacion asistida, que permitira mejorar el ciclo de vida del servidor
publico.

8.2. Resultados encuesta de Clima, Cultura Organizacional y Diagnéstico de Bienestar
La encuesta de Clima Organizacional aplicada en 2021 a los colaboradores de la Direccion
General Maritima tuvo como finalidad medir y conocer la satisfaccion y estado de los
colaboradores, siguiendo la escala de medicion de la llustracidén 2, con respecto a los siguientes
componentes:



PLAN

Ministerio de Defensa Nacional

Auteridad Maritima Colembiana Proceso/Subproceso: ADVINISTRACION DE TALENTO HUMANO

Cédigo: A4-01-PLA-001
Version: 1

Clima Organizacional Cambio Organizacional

* Orientacion organizacional * Preparacion para el cambio * Flexibilidad laboral

* Gestion estratégica del ¢ Asimilacion del cambio e Promocion y prevencion en

talento humano * Aceptacion del cambio salud

* Estilo de direccion » Compromiso con el cambio * Actividades culturales y

e Comunicacion e integracion recreativas

e Trabajo en equipo e Crecimiento Profesional

* Capacidad profesional * Relaciones humanas

» Medio ambiente fisico *Sentido de pertenencia

llustracion 1 Componentes Encuesta de Clima y Cultura Organizacional

2 4
En desacuerdo De acuerdo
' A 4
1 3 5
Totalmente en Ni de acuerdo, nien Totalmente de
desacuerdo desacuerdo acuerdo

llustracion 2 Escala de mediciéon encuesta Clima Organizacional

De esta manera, el objetivo es disefiar y generar acciones orientadas a mejorar cada uno de los
componentes, dando prioridad a aquellos que tengan mayores oportunidades de mejora. A
continuacion, se pueden ver los resultados globales de la encuesta de Clima Organizacional:

Resultados Clima Organizacional Resultados cambio organizacional
g — g [ I
B 3
C
=
&
2@ o |
3 . ® 1
* L]
[=] M - N * °
=5 7 * s : * : ° : —— :
L4 - < i °
' . g . » g ° s s :
g : i : . i i H $
8 - $ i H

[ Orientacion organizacional [0 Gestion estratégica TH
[ Estilo de direccion [ Comunicacion e integracion [ Preparacion para el cambio [0 Asimilacion del cambio
71 Trabajo en equipo [T capacidad profesional Aceptacion del cambio [T""""] Compromiso con el cambio|
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Resultados bienestar
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Grafico 12 Resultados Encuesta Clima Organizacional por Componente

De esta manera, los items de Clima y Cambio Organizacional con fortalezas y oportunidades de
mejora se detallan a continuacion:

Fortalezas Clima y Cambio Organizacional

Categorias Categorias
Clima Cambio Preguntas Calificacion
Organizacional | Organizacional
Conozco la misién y la visiéon de DIMAR 86,4
proparacion | Me senl derifcado con s vares
Orientacion para el cambio : ~igor y 87,3
Lo profesional, Servicio, Liderazgo y
organizacional ,
Confianza)
Asimilacion del | Entiendo claramente mi papel dentro del
: . ; 87,6
cambio area de trabajo a la que pertenezco
Estilo de Aceptacion del El trato que recibo en mi area es 87 1
direccion cambio respetuoso ’
Considero que tengo las habilidades
requeridas para llevar a cabo las 88,7
Compromiso funciones que me fueron asignadas
con el cambio En el desarrollo de mis funciones
evidencio que tengo buena utilizacion de 88,3
. mis conocimientos
Capacidad .
: Estoy dispuesto a hacer un esfuerzo extra
profesional : .
cuando sea necesario por el bien de 88,1
Dimar
No Aplica Conozco como las funciones y
actividades laborales que realizo 872

contribuyen a la consecucion de los
objetivos estratégicos de Dimar
Tabla 4 Fortalezas Clima y Cambio Organizacional
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Oportunidades de Mejora Clima y Cambio Organizacional

Categorias Categorias
Clima Cambio Preguntas Calificacion
Organizacional Organizacional
Orientacion Preparacion Considero que en Dimar me tienen en 729
organizacional | para el cambio | cuenta para la planeacion de actividades '
Considero que las personas que se
vinculan a Dimar reciben un 729
entrenamiento adecuado para realizar su !
trabajo
Gestién L, Estoy satisfecho con las actividades de
. Asimilacion del . ) : 66,6
estratégica del cambio bienestar que se realizan en Dimar
talento humano Dimar me incentiva cuando alcanzo mis 65.7

objetivos y metas
Dimar concede los encargos a las
personas de acuerdo con su conocimiento 72,1
y experiencia
Considero que la comunicacion oficial en

. ; 75,4
L, . Dimar es efectiva
Comunicacién e | Aceptacion del . :

: . ! Existe un nivel adecuado de
integracion cambio S ) .

comunicacion entre las diferentes areas 71,7

de Dimar

Capaqldad No Aplica Considero que tgngo oportumdadgs para 74.6
profesional crecer profesionalmente en Dimar

Tabla 5 Oportunidades de Mejora Clima y Cambio Organizacional

Asi mismo, se realiz6 el analisis por Tipo de Unidad para los resultados de Clima Organizacional,
Cambio Organizacional y Bienestar y asi poder conocer aquellas en las cuales se requieren
estrategias especificas que permitan mejorar el resultado y asi la Gestion del Talento Humano.
Estos resultados se podran ver a continuacion:

Clima organizacional por unidades Cambio organizacional por unidades

8 g8 | —_
| | % I%l
8 A 3

: ° . ° ¢ ° - °

° ° ° ° °

o | ° o |
< R S) :

° L} . . ° °

o $ s s . s s
N B . . s, v 1 ¢ .

Capitanias de puerto X Sesi,e central . Senalizaciones maritimas Capitanias de puerto Sede central Sefializaciones maritimas
Centros de investigacion Intendencias regionales Unidades a flote Centros de investigacion Intendencias regionales Unidades a flote
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Grafico 13 Resultados Encuesta Clima Organizacional por Componente

8.3. Plan de Accién Matriz GETH
De acuerdo con lo identificado en el item anterior, se establecieron las variables criticas que
permiten fortalecer la Ruta del Crecimiento y las tres subrutas con menor puntaje. A continuacion,
se muestran las variables resultantes con la iniciativa asociada, ubicada en el punto “jError! No
se encuentra el origen de la referencia. jError! No se encuentra el origen de la referencia.”.

FORMATO DE PLAN DE ACCION - GESTION ESTRATEGICA DEL TALENTO HUMANO

Nombre de la Ruta de
Creacion de Valor con
menor puntaje

RUTA DEL SERVICIO
Al servicio de los
ciudadanos

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

Subrutas con menores
puntajes

Ruta para implementar una cultura de
liderazgo preocupado por el bienestar
del talento a pesar de que esta orientado
al logro

Ruta para mejorar el entorno fisico del
trabajo para que todos se sientan a
gusto en su puesto

Variables resultantes

Alternativas de mejora

Mejoras Por
Implementar
(Incluir plazo de la
implementacién)

Evaluacion de
la eficacia de
las acciones

implementadas

Movilidad: Contar con informacion
confiable sobre los Servidores que,
dados sus conocimientos y
habilidades, potencialmente puedan
ser reubicados en otras
dependencias, encargarse en otro

empleo o se les pueda comisionar

Ubicada en el "7.3 Plan
de Accion Talento
Humano" Iniciativa del
Objetivo 4.3

Ubicada en el "7.3
Plan de Accién Talento
Humano" Iniciativa del

Objetivo 4.3

Autoevaluacion
Matriz GETH
semestralmente
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Implementacion de la estrategia
salas amigas de La familia lactante
del entorno laboral en entidades
publicas

Ubicada en el "7.3 Plan
de Accion Talento
Humano" Iniciativa del
Objetivo 6.2

Ubicada en el "7.3
Plan de Acciéon Talento
Humano" Iniciativa del

Objetivo 6.2

Autoevaluacion
Matriz GETH
semestralmente

Desarrollar el programa de
teletrabajo en la entidad

Ubicada en el "7.3 Plan
de Accion Talento
Humano" Iniciativa del
Objetivo 4.2

Ubicada en el "7.3
Plan de Accion Talento
Humano" Iniciativa del

Objetivo 4.2

Autoevaluacion
Matriz GETH
semestralmente

Se establecen disposiciones y se
definen responsabilidades para la
identificacion, evaluacion,
prevencioén, intervencion y monitoreo
permanente de la exposicion a
factores de riesgo psicosocial en el
trabajo y para la determinacion del
origen de las patologias causadas
por el estrés ocupacional.

En 2021-2 se realizara
la evaluacion a través
de la aplicacion de la

bateria para riesgo
psicosocial y en el 2022
se realizara la
intervencion y el

monitoreo a los factores

de riesgo psicosocial

Aplicar la Evaluacién
de riesgo psicosocial
en el 2021-2 y realizar
intervencion en el
2022

Autoevaluacion
Matriz GETH
semestralmente

Tabla 6 Plan de Accion por la Matriz de Gestion Estratégica del Talento Humano

9. Seguimiento y control del Plan

A partir del estudio y analisis de los items expuestos en el literal anterior, entre otros que se
tuvieron en cuenta, se identificaron las fortalezas y oportunidades de mejora para la Gestién
Estratégica de Talento Humano de la Direccién General Maritima.

A continuacion, se relaciona Arbol de problemas y Arbol de objetivos para la gestién del Talento
Humano y el Plan de Accién proyectado a corto (2022 a 2023-1), mediano (2023-2 a 2024) y
largo plazo (2025 a 2026) distribuido en:

e jError! No se encuentra el origen de la referencia. jError! No se encuentra el origen
de la referencia.: en este se incluye el Plan de Bienestar Social e Incentivos, Plan
Institucional de Capacitacion y Plan del Sistema de Gestion de Seguridad y Salud en el

Trabajo

9.4 Provisién de empleos vacantes
9.5 Estrategia de Promocion de la Inclusion y la Diversidad
9.6 Monitoreo y seguimiento del SIGEP

9.7 Estrategia de Evaluacién por Competencias
9.8 Estrategia de Desvinculacion Asistida

9.1. Visién de Talento Humano al 2030
Desde el Grupo de Desarrollo Humano visionamos que para el 2030 tendremos un Talento
Humano que le permitira a Dimar cumplir con sus objetivos estratégicos y ser asi referente y lider

en la regién mediante:
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La promocién y gestion de un talento humano enfocado al servicio, con cultura de
atencion y orientacion al ciudadano y con la capacidad de resolver las inquietudes que
requieran.

El fortalecimiento de los procesos de induccién, formacion técnica, entrenamiento y
capacitacion interna y externa en habilidades blandas y temas maritimos.

La identificacion de las necesidades de capacitacion de cada proceso proyectadas a largo
plazo y la gestiéon del Plan Institucional de Capacitacion que contemple estas
necesidades.

El disefio de estrategias que permitan conocer la cultura organizacional de Dimar e
intervenir en ella con el fin de apropiar los principios, valores y pilares institucionales.

La realizacion de estrategias que permitan contar con personal de gente de mar para el
ejercicio de las actividades maritimas.

La ejecucion de un Plan de Talento Humano que incentive la continuidad del personal y
fortalezca el capital humano de la Entidad.

El fortalecimiento de la gestion del conocimiento y la promocion de la transferencia del
conocimiento de tal manera en que se conviertan en insumos estratégicos para la
excelencia en la ejecucion de la Misién.

De esta manera, en el Arbol de Objetivos se definieron los siguientes objetivos a largo plazo:

DN NI NN

\

Tener trazabilidad de la gestion de los funcionarios

Cumplir los objetivos estratégicos

Equilibrar la distribucion de las responsabilidades

Conocer la contribucién de los procesos a la misiéon

Conocer la cultura organizacional por parte del personal de la Entidad y fortalecer la
apropiacion del personal a la cultura organizacional

Tener una efectividad en los estimulos y reconocimientos al personal y motivar al personal
en buscar la mejora continua y la innovacion

9.2. Indicadores del Plan

Para la realizacién del Arbol de Problemas se realizaron mesas de trabajo con el personal que
interviene en el proceso de Talento Humano y se analizaron los siguientes diagndsticos:

Matriz de Autodiagndstico de la Politica de Gestion Estratégica del Talento Humano
Encuesta de Clima y Cultura Organizacional de 2019

Revision por parte del Grupo de Planeacion al proceso de Talento Humano realizada en
2020

Matriz DOFA (Debilidades, Oportunidades, Fortalezas y Amenazas) del proceso de
Talento Humano realizada en 2020

Arbol de Problemas del 2014 del proceso de Talento Humano

De esta manera, se pudo identificar el Problema Central, las causas, los efectos y disenar el
Arbol de Problemas del proceso de Talento Humano de la Direcciéon General Maritima (ver
llustracién 3 Arbol de Problemas).

Al contar con esta informacion, se disefié el Arbol de Objetivos al 2026 para el proceso de Talento
Humano. En él se identificé el Objetivo Central y los Objetivos a corto y largo plazo (ver llustracion
4 Arbol de Objetivos).
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9.3. Cronograma de ejecucion del Plan

A continuacion, se detalla el Plan de accién realizado por el Grupo de Desarrollo Humano con objetivos a corto plazo, las iniciativas y las

acciones puntuales a corto, mediano y largo plazo.

Objetivo a
corto plazo

Fortalecer Lk
las
competenc
ias
técnicas y
profesiona Definir
les del anualment
personal 1. emetasy
1 objetivos
para cada
funcionario

Establecer
mediciones y
realizar las
mejoras
correspondientes
al Plan de
Mejoramiento
Individual

Definir, evaluar y
socializar los
acuerdos de
gestion de los
subdirectores

PLAN

Proceso/Subproceso:

Cédigo:
Version:

llustracién 4 Arbol de Objetivos

Corto Plazo
(2022 a 2023-1)
Incentivar el uso del
Plan por parte de los
jefes de las
dependencias
Establecer mediciones
semestrales del
avance Y efectividad
en los Planes

Definir los acuerdos
de gestion segun la
ley 909 de 2004 y
revisar ejemplos de
otras Entidades que
ya los tengan
implementados

Mediano Plazo
(2023-2 a 2024)

Realizar revisiéon y
reajustes del Plan en
base a los resultados

de efectividad
encontrados

Evaluar el avance de
los acuerdos de
gestion a partir de
resultados medibles e
incluir la identificacion
de los indicadores y
medios de verificacion
de su cumplimiento

Objet,' yos Actividades puntuales
Especificos Asociado

Largo Plazo
(2025 a 2026)

Socializar el avance de
los acuerdos de
gestion de la mano de
los indicadores y los
resultados
cuantificables
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Corto Plazo

Disenar,
socializar,
implementar y
evaluar los
objetivos
individuales para
los funcionarios
de Planta Dimar

Crear e
implementar el
curso de atencioén
al ciudadano

Programa de

e Plan
fortalecimiento o
e Institucion
dominio del
- . al de
idioma inglés a los .
. : Capacitac
funcionarios de o

control de trafico
maritimo y los
OSERP

Disefiar
indicadores que
evaluen el
impacto del PIC
en la Entidad

(2022 a 2023-1)

Disenar la estrategia
para la definiciéon y
evaluacién anual de
los objetivos
individuales

Realizar la evaluacion
y revision de
encuestas ejecutadas
por ASEPAC para

Mediano Plazo
(2023-2 a 2024)

Socializar e
implementar su
definicion y evaluacion
anual

Crear el Curso de
Atencion al ciudadano
a partir de las falencias

encontradas e incluir

identificar las falencias que el funcionario debe

que tienen los
servidores publicos

Realizar alianzas con
empresas o Entidades
que ofrezcan cursos
certificados de
idiomas

Disefiar indicadores
que realicen
seguimiento a la
informacion sobre las
capacitaciones

dar respuesta a
cualquier ciudadano

Establecer
mecanismos de
evaluacion del
aprendizaje para las
capacitaciones

Largo Plazo
(2025 a 2026)

Evaluar y analizar el

impacto de los mismos

sobre el proceso y la
Entidad

Implementar el Curso
como requisito de
Induccion y
Reinduccion en la
plataforma Dimi Plus

Evaluar el impacto del
fortalecimiento del
idioma a través de

encuestas de
percepcion y plantear
las mejoras
correspondientes

Evaluar el impacto de
los indicadores de
gestion y planear las
mejoras
correspondientes
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Existe una
identificaci
on de
perfiles
(competen
ciasy
funciones)
en cada
proceso

Disenar el PIC a
partir de la
definicion de las
competencias
requeridas por
proceso al 2042

Establecer
mecanismos para
evaluar y mejorar
las competencias
y habilidades de
los lideres en
cada nivel

PLAN

Proceso/Subproceso:

Caédigo:

Version:
Corto Plazo

(2022 a 2023-1)

realizadas y
proyectadas
anualmente

Realizar la planeacion
para la recopilacion
por etapas de las
competencias
requeridas por niveles
de cargos a 2042

Determinar las
competencias y
habilidades que deben
tener los
subdirectores,
coordinadores de
grupo y responsables
de area con personal
a su cargo
Disenar una
herramienta para
evaluar las

Mediano Plazo
(2023-2 a 2024)
Definir indicadores de
gestién, en
acompafiamiento con
GPLAD, que midan el
impacto de las
capacitaciones en la
mejora de los procesos
Promover, coordinar y
realizar seguimiento a
los procesos en la
definicion de las
competencias
requeridas por el
personal acorde al
Plan Estratégico de
2042

Gestionar los cursos y
capacitaciones
correspondientes a
través de externos de
acuerdo al nivel de
responsabilidad de los
jefes y lideres de la
Entidad

Largo Plazo
(2025 a 2026)

Disefiar el PIC acuerdo
a las necesidades
identificadas por los
procesos

Evaluar el impacto de
los cursos y
capacitaciones en los
lideres y los procesos,
implementar mejoras y
disefar un plan de
formacion por nivel de
liderazgo

Incluir en la evaluacion
a los jefes a personal
externo (ciudadanos,
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informacion y
de los C
disenar una
traslados .
del estrategia para
prever los
personal
i recursos de
militar
armada
Dar Realizar el arbol
cumplimien de documentos y
to alas elaborar una guia
politicas y  visual de los
procedimie tramites de
ntos de GRUDHU
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Corto Plazo
(2022 a 2023-1)
habilidades,

competencias y
gestion de los jefes de
las unidades o
dependencias por
parte del personal a
Su cargo

Realizar el
levantamiento de
informacion de la

formacion y el traslado
que ha tenido el
personal militar

Identificar los
documentos y realizar
el arbol de
documentos para los
procesos A4-01 y A4-
02

Mediano Plazo
(2023-2 a 2024)

Disefar una estrategia
en conjunto con la
Armada para que el
personal capacitado
permanezca en la
Entidad y los traslados
sean internos entre
unidades
Elaborar una guia
visual de los tramites
de GRUDHU basado
en el arbol de
documentos y realizar
su socializacion

Largo Plazo
(2025 a 2026)
funcionarios de
entidades externas,
etc.) y analizar los
resultados

Realizar una estrategia
con las Escuelas de
Formacién para prever
las necesidades
institucionales y formar
al personal acuerdo a
la especialidad
requerida anualmente
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Talento

Humano
Fortalecer la
recopilacion y
analisis de los
datos haciendo
uso de
herramientas
como el SIGEP,
SIATH

Fortalecer

la

capacidad

de Analisis Establecer,

de datos socializar y
evaluar la

metodologia para
la actualizacién
constante del
SIGEP

Identificar y
evaluar acciones
que mitiguen el
porcentaje de
personal que se
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Corto Plazo Mediano Plazo

(2022 a 2023-1) (2023-2 a 2024)

Identificar las fuentes
de informacioén que
impactan el proceso
de talento humano y
de qué manera
intervienen cada uno
Implementar un
mecanismo para
contar en tiempo real
con la caracterizaciéon
y hojas de vida de los
funcionarios en los
diferentes sistemas
Establecer y socializar
una metodologia para
que su actualizacion
se realice cuando
exista cambio de
cargo, capacitacion,
entre otros

Evaluar el impacto de
efectividad y
apropiacion de la
metodologia y realizar
las mejoras
correspondientes

Identificar y evidenciar Implementar las
las principales causas acciones preventivas y
y proponer acciones correctivas
de intervencién identificadas

Largo Plazo
(2025 a 2026)

Reevaluar el impacto
de efectividad y
apropiacion de la
metodologia y realizar
las mejoras
correspondientes

Evaluar el impacto de
las estrategias
implementadas sobre
el retiro voluntario del
personal
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retira
voluntariamente

Ajustar, promover
y evaluar
estrategias para la
recordacion e
interiorizacion del
Cadigo de Etica e
Integridad, valores

de y principios
construccio institucionales
Plan de
n, .
. Bienestar
retroalimen )
. Social e
tacion y :
., Incentivos
recordacio Generar
et mecanismos
ST estrategias gra
organizacio cgias p
recopilar
nal . .,
informacion

confidencial sobre
faltas al Codigo de
Etica e Integridad

lineamientos que rigen

(2022 a 2023-1) (2023-2 a 2024)

Realizar la revision y
cambios al Cédigo

para implementar los .
Generar mecanismos

de recordacion y

para el 2022
: avanzar en su
Realizar la . o
R divulgacion e
socializacion de la . Ay
Guia para la interiorizacion por
apropiacion del parte de los todos los
’p. P servidores
Cddigo y plantear
estrategias de
interiorizacion

Incluir en la Encuesta
de Clima y Cultura
Organizacional y la

Evaluacién por
Competencias un
apartado confidencial
para que el
funcionario comparta
faltas o sucesos
irregulares que se
presenten con su jefe
u otros funcionarios

Generar y socializar un
mecanismo para la
recopilacion de
informacion
confidencial de algun
acto de falta de ética
por parte de un
funcionario y disefar
un procedimiento
validar la informacion

Largo Plazo
(2025 a 2026)

Revisar y ajustar la
estrategia de
interiorizacion,
promover y recopilar la
informacion sobre la
aplicabilidad de los
funcionarios al ejercer
las funciones
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Generar
estrategias
de

Realizar medicion
del clima
organizacional y
disenar
estrategias para
conocer, construir
y recordar la
cultura
organizacional

servicios de

Realizar la medicion
del clima y la cultura
Disenar estrategias organizacional y
para mejorar el clima
organizacional e
incentivar la
construccion y
retroalimentacion de
la cultura
organizacional
orientada a los
valores, principios y
pilares de DIMAR

han tenido las
estrategias
implementadas,

las mejoras
correspondientes
Incluir un médulo
interactivo en Dimi
Plus que fortalezca el
climay la cultura

organizacional DIMAR

alistamiento y definir

evaluar el impacto que

plantear e implementar

Disenar estrategias
para la recordacion de
la cultura
organizacional en los
funcionarios de la
Entidad

correspondientes y
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Obtener
una
asignacion
salarial
equilibrada
frente a los
perfiles

Ajustar los
empleos
de planta
de acuerdo
alas
necesidade
s dela
Entidad

personas en
condicion de
discapacidad
(PcD)

Realizar el estudio
de cargas
laborales, la
reestructuracion
de Planta y la
Tabla de
Organizacion y
Equipo (TOE)
proyectada a 2042

Disefiar e
implementar el
programa de
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Version:
Corto Plazo Mediano Plazo

(2022 a 2023-1)
con entidades

(2023-2 a 2024)
las capacitaciones

expertas en el tema  internas de GRUDHU
Realizar un estudio de
cargas laborales para
los procesos,
determinando los Realizar la

reestructuracion de
Planta acuerdo a las
necesidades
institucionales y la
TOE proyectadas a
2042

cargos y niveles del
personal
Definir la TOE
acuerdo a las
necesidades y
gestionar con la
Armada Nacional los
requerimientos para
cada vigencia
Disefar el programa
evaluando los
recursos necesarios,
beneficios y presentar

Realizar el plan piloto y
evaluar su
implementacion

Largo Plazo
(2025 a 2026)
planear su aplicacion
en diferentes Unidades

Disefar e implementar

la modalidad para los

cargos que se ajusten
a la misma
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Realizar la
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informacion del
personal en
prepension con el
fin de prever la
necesidad y suplir
la vacante
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para el
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Corto Plazo

(2022 a 2023-1)
la propuesta para su
aprobacion y
desarrollo de un
ejercicio piloto
Definir las
necesidades de la
Entidad basadas en
los perfiles que se
pensionan
(conocimiento,
formacion académica
y experiencia
requerida)

Realizar recopilacion
de informacion sobre
las aspiraciones de
movilidad que tiene el
personal de la Entidad

Definir el
procedimiento de los
traslados del personal
entre las unidades

Mediano Plazo
(2023-2 a 2024)

Disenar una estrategia

para la transferencia
de conocimiento del
personal en
prepension o
trasladado

Evaluar la opcion de
movilidad por proceso,
ubicacion o
experiencia y disenar
campainia, en
acompafamiento con
ACOES, para
promover traslados
temporales dentro de
los procesos y/o areas
Realizar evaluacion y
analisis sobre los
traslados temporales
efectuados

Largo Plazo
(2025 a 2026)

Disenar e implementar
Planes de Carrera que
incluyan movilidad
entre las Unidades y
crecimiento profesional
por diferentes lineas
misionales y de apoyo
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Corto Plazo

(2022 a 2023-1)

Analizar el rol de los
lideres HSEQ y
revisar las actividades
que tienen de los tres
componentes

Generar el Plan de
Incentivos para los

BFi)GI;ZzStZr lideres de calidad,
Social e SST y ambiental,
Incentivos integrantes de los
comités, actividades
de emergencia, etc.
SiI:’::pna Realizar una Directiva
de permanente de los
Gestion EPP'S

Mediano Plazo
(2023-2 a 2024)

Definir un plan de
formacion para
aumentar las
competencias de los
nuevos lideres de
Calidad, SST y
Ambiental

Gestionar incentivos
pecuniarios y no
pecuniarios para el
personal que interviene
y participa en las
actividades del SG-
SST

Realizar auditoria a las
unidades y los
almacenes de las
intendencias

Largo Plazo
(2025 a 2026)

Evaluar el desempefo
de los lideres de
Calidad, SST y
Ambiental y su impacto
en el sistema

Evaluar el impacto del
Plan de Incentivos en
la participacion y
gestion en las
actividades de SST
Pedir retroalimentacion
por parte de los lideres
y los funcionarios que
participan en
actividades respecto al
Plan de Incentivos y
revisar las
necesidades que se
pueden generar desde
los comités o brigadas
de SST

39



Alinear la
planeacion

6 de
bienestar
respecto a

5.

2

PLAN

D Ministerio de Defensa Nacional
Direccion General Maritima

S Autoridad Maritima Colombiana

Facilitar la
identificaci
ony
gestion de
las
necesidade
S
asociadas
al SG-SST

Realizar un
diagnéstico
de las
necesidade
s del

Proceso/Subproceso:
Caédigo:
Version:

Corto Plazo
(2022 a 2023-1)
EPP en las de
diferentes Seguridad
unidades y Salud
en el
Trabajo Generar mesas de
trabajo con los jefes
de las unidades para
delegar la
responsabilidad del
monitoreo de los EPP

Disefar e Realizar la evaluacion
implementar el inicial e implementar
Plan Estratégico ajustes del Plan y
de Seguridad Vial Crear un comité de
(G3-00-PLA-001) Seguridad Vial
Priorizar la
definicion de las Identificar las
necesidades de necesidades de los
SST e incluir las elementos que
condiciones en requieren en Sede
Plan de Central y regionales
Emergencia
Redisenar el Plan Socializar en las

) Plan de :
de Bienestar Bi Unidades los

X ienestar
Social e Social e componentes y los
Incentivos que Incentivos ejes de Bienestar en
incluya el DIMAR

Mediano Plazo Largo Plazo
(2023-2 a 2024) (2025 a 2026)
verificando la correcta
entrega y
funcionamiento de los
EPP

Concientizar y educar
a los funcionarios y
jefes sobre el sentido
de pertenencia hacia la
Entidad y los EPP

Realizar solicitud del
recurso economico
para realizar la
dotacioén de los
sistemas y equipos

requeridos
Incluir, en el disefo del Realizar la
Plan, las necesidades implementacion de las
identificadas por estrategias de
Unidad y definir las bienestar, realizar
estrategias que mediciones de
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Corto Plazo
(2022 a 2023-1)

Obtener
retroalimentacion de
los ejes y la
percepcion de los
funcionarios sobre lo
que podria incluirse
en el Plan

Disenar propuesta
para formar las Salas
en Sede Central,
revisar Entidades
vecinas y jardines que
tengan Sala y revisar
la posibilidad de
generar una alianza

Objetivos Plan o

Mediano Plazo
(2023-2 a 2024)
mejoren el bienestar
institucional

Largo Plazo
(2025 a 2026)
impacto, identificar las
falencias y realizar
mejoras
Establecer contacto
con empresas que
tengan convenio con la
Entidad para promover
actividades de
Bienestar para los
funcionarios

Implementar el plan
piloto para Sede
Central y disefiar

propuesta para hacer
plan piloto en las

Unidades con mayor

personal femenino

Implementar y evaluar
el plan piloto con las
Unidades y disenar
propuesta para
implementarlo en todas
las Unidades



9.4. Provision de empleos vacantes

Dentro del Plan Anual de Vacantes estructurado para controlar, planificar y gestionar los empleos
de carrera administrativa pertenecientes a la planta de personal DIMAR, se relacionara la
vacancia temporal y definitiva, encargos, denominacion, perfiles, funciones y competencias de
los empleos, conforme a lo establecido en el Manual de Especifico de Funciones. Esto, una vez
se cuente con los resultados del concurso publico de méritos para la provision de los empleos de
carrera administrativa, dirigido por la Comision Nacional del Servicio Civil.

9.5. Estrategia de Promocion de la Inclusion y la Diversidad
En el Plan de Accién Talento Humano, objetivo 4. Propiciar la proyeccion laboral del personal de
la Entidad, se definio la iniciativa “Disefiar e implementar la estrategia para la vinculacién o
contratacion por prestacion de servicios de personas en condicion de discapacidad (PcD)” la cual
tiene actividades asociadas en el corto, mediano y largo plazo. Lo anterior dando respuesta al
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 vinculacion laboral de personas con discapacidad en el sector publico”. De
esta manera, el objetivo del Grupo de Desarrollo Humano es vincular y/o contratar por prestacion

de servicio a las doce personas en condicién de discapacidad a la Entidad al término del afio
2023.

En ese sentido, se generd un Plan de trabajo junto con el Instituto Nacional para Ciegos (INCI) y
la fundacién Red Empleo con Apoyo (RECA), quienes ademas trabajan con la Caja de
compensacion familiar Compensar. Estas instituciones realizan el acompanamiento a Entidades
publicas y empresas privadas: desde la revisién de adecuacién de los espacios fisicos de la
Entidad, hasta la vinculacion y seguimiento de las personas en condicion de discapacidad. Dado

lo anterior, se establecieron 6 fases para vinculacion de personas en condicion de discapacidad,
como se muestra a continuacion.

3

REVISION
CONDICIONES DE
LA VACANTE

2

EVALUACION DE
ACCESIBILIDAD
Identificar barreras
fisicas o actitudinales

PRESENTACION
DEL PROGRAMA.

Asesor

ia ala empresa

frants

que afecian el proceso

. -
* Asesoria en ajustes .
'E R 5 . .
razonables requeridos

PROCESOS DE
SELECCION
INCLUYENTE
Apoyar a la empresa

Compensar realiza procesos de pre pars identificar las

seleccion mediante la remision de
candidatos que cumplan con el perfil y las
compaetencias que requiere cada vacante : .

competencias laborales

queridas para cubrir

8

SECUIMIENTO AL
PROCESO DE
INCLUSION LABORAL

6

INDUCCION
ORGANIZACIONAL
Y OPERATIVA

Brindar estrategias a la

CAPACITACION Y

PROCESO DE
CONTRATACION
INCLUYENTE

llustracion 5 Fases para la vinculacion o contratacion de personas en condicion de
discapacidad
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Teniendo en cuenta lo anterior, se realiz6 la Fase 2 “Evaluacion de accesibilidad” en conjunto
con el Grupo de Informatica y Comunicaciones (GRUINCO), para revisar las plataformas digitales
que maneja la Entidad y determinar si éstas son compatibles con los Software que utilizan las
personas en condicion de discapacidad, especialmente las PcD visual, como lo es el Software
“Convertic”.

Por otro lado, se realizé una visita por parte de la fundacién RECA para evaluar la accesibilidad
a los espacios fisicos de la Entidad en la Sede Central de Bogota D.C., debido a que es alli donde
inicialmente se vincularan las personas con discapacidad, para después implementarlo a nivel
nacional. Basado en el informe de la fundacién, se recomendaron cambios menores a las
instalaciones para proporcionar el desplazamiento y las condiciones necesarias para un trabajo
seguro dentro de la misma. Asi mismo, se determinaron los tipos de discapacidad aptos de
acuerdo con estas condiciones.

Por ultimo, el Plan de Alistamiento para vinculacion de personas en condicion de discapacidad
se encuentra en la Fase 3, en donde se estan revisando las vacantes idoneas para ser suplidas
por estas personas, asi como el analisis y evaluacion del Manual de Funciones y Competencias
para estas vacantes. Del mismo modo, se estd evaluando la posibilidad para capacitar y
sensibilizar a los colaboradores de le Entidad sobre qué es una discapacidad, cuales son los
tipos de discapacidad, qué se debe tener en cuenta para trabajar con personas con discapacidad,
entre otros. Teniendo en cuenta lo anterior, el Grupo de Desarrollo Humano, especificamente las
areas de Administracién de Personal, Proyeccion de Personal, Seguridad y Salud en el Trabajo
y Formacion, Capacitacion y Entrenamiento han sido capacitadas en talleres virtuales ofrecidos
por el INCI en temas de accesibilidad al espacio fisico y documentos digitales accesibles.

9.6. Monitoreo y seguimiento del SIGEP

En el jError! No se encuentra el origen de la referencia., objetivo 2.2 Fortalecer la capacidad
de Andlisis de datos, se definid la iniciativa “Establecer, socializar y evaluar la metodologia para
la actualizacion constante del SIGEP” la cual tiene actividades asociadas en el corto, mediano y
largo plazo. Con esto, el objetivo es establecer los aspectos relacionados con el diligenciamiento,
actualizacién y presentacién de la informacion requerida en el Sistema de Informacion y Gestion
del Empleo Publico (SIGEP) por parte de los servidores publicos de la planta de personal de la
Direccién General Maritima, en los médulos hojas de vida y declaracién de bienes y rentas.

Adicionalmente, contamos con un procedimiento que inicia en el proceso de vinculacion del
personal en la planta Dimar y finaliza con la desvinculaciéon del personal en las diferentes
modalidades de retiro. En este, se explica el requisito del diligenciamiento en el SIGEP en cada
proceso de la Entidad y su actualizacion en los médulos Hojas de vida y Declaracién de bienes
y rentas por parte del personal antiguo.

9.7. Estrategia de Evaluacion por Competencias
En el afo 2020 y 2021 se llevo a cabo la Evaluacion por Competencias para el personal de planta
civil DIMAR, la cual estuvo dividida en 4 fases:
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Fase 2 Fase 4
Evaluacion del Jefe Definicion Plan de
al funcionario Mejoramiento
Individual
Fase 1 Fase 3
Auto-evaluacion Retro-alimentacion
del funcionario al funcionario

llustracion 6 Fases Evaluacion por Competencias

Con esta informacion a nivel de Entidad se podran realizar diversos analisis, evidenciar las
fortalezas y debilidades en las competencias transversales y misionales para asi definir las
prioridades de capacitacion. Por otra parte, al contar con un proceso de retroalimentacion para
cada funcionario se pudieron evidenciar las fortalezas y oportunidades de mejora de cada uno,
analizarlos con el jefe y realizar compromisos de mejoramiento o identificar oportunidades de
mejora para iniciar con Planes de Mejoramiento Individual.

Adicionalmente, con el fin de fortalecer esta estrategia, en el jError! No se encuentra el origen
de la referencia., se plantearon dos iniciativas con actividades proyectadas a corto, mediano y
largo plazo. La primera esta ubicada en el objetivo 1.1 Definir anualmente metas y objetivos para
cada funcionario y es la de “Disefiar, socializar, implementar y evaluar los objetivos individuales
para los funcionarios de Planta Dimar”; esta, estda enfocada en ampliar la Evaluacion por
Competencias a una evaluacion por competencias y objetivos anuales para los funcionarios de
planta civil Dimar. La segunda iniciativa, esta asociada al objetivo 1.3 Existe una identificacion
de perfiles (competencias y funciones) en cada proceso y consiste en “Establecer mecanismos
para evaluar y mejorar las competencias y habilidades de los lideres en cada nivel” con la cual
se busca determinar las competencias y habilidades que deben tener los lideres en cada nivel,
realizarles evaluacion de las mismas y capacitarlos en habilidades de liderazgo y gerenciales con
el fin de mejorar la interaccién con el equipo de trabajo y mejorar la toma de decisiones en la
organizacion.

9.8. Estrategia de Desvinculacion Asistida

Dentro de la Politica de Talento Humano del Modelo Integrado de Planeacion y Gestion se
encuentra el componente retiro como parte del ciclo de vida de los servidores publicos. Este
componente aplica para las siguientes causales de retiro: pension por vejez, por invalidez, edad
de retiro forzoso o retiro por finalizacién del nombramiento en provisionalidad (una vez provistos
los empleos de carrera administrativa). Su objetivo es brindar al personal condiciones y
oportunidades que les permita tener una proyeccion personal, familiar y laboral al momento de
retirarse de la Entidad.

De esta manera, partiendo de los lineamientos dados por Funcién Publica en la Guia de gestion
estratégica del talento humano, se realizé la actualizacion del procedimiento de Desvinculacion
Personal Planta en donde se incluyeron los siguientes puntos:

v' Realizar una entrevista del proceso de retiro con el fin de identificar las razones por las
cuales los servidores se retiran de la Entidad.
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v' Realizar una encuesta de retiro a los servidores en proceso de retiro voluntario en donde
se busca:

e Conocer la percepciéon con respecto a la Entidad, el cargo que desempefo, el
ambiente fisico del puesto de trabajo, el horario de trabajo, la asignacion salarial,
el plan de Bienestar, capacitacion y entrenamiento, comunicacion.

e Conocer la importancia dada, al momento de tomar la decision de retiro, a los
siguientes motivos: Aspecto, Baja remuneracién, Inconvenientes con el jefe,
Personales y/o familiares, Horario de trabajo, Traslado ciudad, Viaje programado,
Interés en estudiar, Mejor oportunidad laboral y/o profesional, Desmotivacion,
Cambio de actividad, Enfermedad o alteraciones de la Salud.

v Realizar un reconocimiento a la trayectoria laboral, tanto en el caso de retiro por jubilacién
como en el caso de retiro voluntario, con el fin de agradecer el servicio prestado a la
Entidad.

v Brindar una desvinculacion asistida a las personas que se desvinculan por pension y otros
casos no voluntarios, realizando el apoyo emocional requerido respectivamente.

A partir de esta informacién, se realizara un analisis semestral con cifras de retiro y las razones
obtenidas a partir de la encuesta y la entrevista de retiro. Esto con el fin de ser tenidas en cuenta
para mejorar las condiciones laborales de los funcionarios de la Direccién General Maritima.

Finalmente, dentro del proceso de Gestién de Conocimiento se ha disefiado un procedimiento
para transferir el conocimiento de los servidores que se retiran a quienes contintan vinculados.

10. Politica de Integridad

Bajo la planeacién el Grupo de Desarrollo Humano de Dimar se establecié el Cédigo de Etica e
Integridad; un sistema de reglas, cuyo propédsito general es guiar los comportamientos sobre los
cuales se rige la cultura institucional y orientar la conducta de los servidores publicos y
contratistas que laboran en la Entidad. Dado que, mediante el desempefio de sus funciones, la
prestacion de sus servicios y las actuaciones diarias, aportan al fomento de la integridad publica
y propenden por efectuar cambios concretos en las percepciones y actitudes de la Autoridad
Maritima Colombiana.

Este documento establece las directrices de actuacién y determina las practicas que deberan
evidenciarse en los comportamientos, conductas, habitos y costumbres del recurso humano de
Dimar, soportado en cuatro valores organizacionales: rigor técnico y profesional, confianza,
liderazgo y vocacion de servicio; permitiendo construir una guia sobre la cual se soporta y
cimienta la Mision y Visién de Dimar, para ser aplicable a todos los servidores de la Entidad.

De esta manera, se cred la Guia para la apropiacién del Cédigo de Etica e Integridad, con el fin
de promover la Declaracion de Conflicto de intereses en los funcionarios y contratistas de la
Entidad y los demas componentes que deben tenerse en cuenta para obrar en consecuencia con
los principios de Dimar. En ella se establecen los lineamientos sobre qué es un Conflicto de
Intereses, los tipos que existen, cuales son los elementos para que se configure, entre otros.
Esta guia busca orientar a los servidores publicos de la Entidad a identificar si se estd inmerso o
no en un Conflicto de Intereses y a saber qué medidas tomar al respecto. Sin embargo, no
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solamente trata sobre el Conflicto de Intereses, también sobre las orientaciones institucionales,
la cultura organizacional, los principios y objetivos estratégicos de Dimar, entre otros.

Ademas, se cred el equipo interdisciplinario para el manejo de Conflicto de Intereses y
apropiacion del Cédigo de Etica e Integridad en la Entidad, teniendo en cuenta la directriz emitida
por del Departamento Administrativo de la Funcion Publica. Esto con el objetivo de, en primera
medida, evaluar el procedimiento adecuado para la Declaraciéon de Conflicto de Intereses por
parte de los funcionarios y contratistas de la Entidad y, en segunda medida, llevar un control y
seguimiento adecuado a esta declaracién, asi como determinar las acciones necesarias en caso
de que un colaborador esté inmerso en un posible Conflicto de Intereses. De igual manera, este
equipo interdisciplinario, que es conformado por funcionarios de varios procesos en la Entidad,
es garante de los actos de ética y transparencia relacionado con el Cédigo de Etica e Integridad.
Basado en lo anterior, junto con el equipo interdisciplinario, se realizé el Autodiagnéstico para la
gestion de Conflicto de Intereses, asi como el Formato de formulacion estratégica, el cual es
requisito pedido por el Departamento Administrativo de la Funcion Publica.

Asi mismo, se identificaron los aspectos necesarios para los Formatos de Declaracion Inicial (A4-
01-FOR-130) y Situacional de Conflicto de intereses (A4-01-FOR-131) en conjunto con el equipo
interdisciplinario para el manejo de Conflicto de Intereses. El primer formato sera usado cuando
el servidor publico se vincula a la Entidad o el contratista suscriba el contrato por prestacion de
servicios; el segundo, en el momento en que un colaborador de la Entidad sospeche que esta
inmerso en un posible Conflicto de Intereses. Por otro lado, se crearon los formatos A4-01-FOR-
132 Andlisis situacion de Conflicto o no Conflicto de Intereses y A4-01-FOR-133 Respuesta
situacion o no de Conflicto de Intereses, los cuales son usados en la Declaracion situacional de
Conflicto de Intereses, para que el funcionario o contratista brinden informacién sobre sospechas
de un posible Conflicto de Intereses, y ademas para que el Grupo de Desarrollo Humano de
respuesta a la situacion, luego de ser validada con las areas respectivas en la Entidad. De la
misma manera, se socializdé el Procedimiento de la Declaraciéon Inicial con la Subdireccion
Administrativa y Financiera (SUBAFIN) y a las Intendencias regionales, con el fin de adecuar los
ajustes necesarios e incluirlos como requisito en los procesos de contratacién.

11. Evaluacion del Plan

Con el fin de evaluar el avance que se logre con la implementacién de lo propuesto en el literal
jError! No se encuentra el origen de la referencia.. jError! No se encuentra el origen de la
referencia. y validar el cumplimiento de este, los mecanismos para evaluar el avance del Plan
de Accibén seran:

11.1. Matriz MIPG
Tal como se realizé en el literal 8.1 Resultado diagnéstico segun la matriz GETH, se realizara
una evaluacion semestral a la Matriz “Autodiagnéstico de Gestion: Politica Gestion Estratégica
del Talento Humano” dada por Funcion Publica. Lo anterior permitira tener el control y
cumplimiento de los temas derivados del MIPG.
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11.2. Indicadores del proceso de Gestion del Talento Humano
Con el fin de realizar seguimiento al proceso de Gestion del Talento Humano y tener un
seguimiento del avance que logre la implementacion del Plan Estratégico de Talento Humano,
los indicadores que se tendran en cuenta en el Sistema de Mejoramiento Continuo (SIMEC) de
la Entidad seran:

Nombre
Autodiagndstico de
gestion estratégica
del talento humano

Proceso

indice de desarrollo
de habilidades y
competencias del
recurso humano

Gestion del
Talento
Humano

indice de desarrollo
del talento humano
Nivel de apropiacion
de valores
institucionales
Participacion de
personas por
actividad del
programa de
bienestar

Bienestar

Nivel de satisfaccion
respecto al programa
de bienestar

Porcentaje de
Funcionarios
Capacitados

Nivel de cumplimiento
del Plan Anual de
Capacitaciones de la
Entidad
Satisfaccion del
usuario respecto a las
actividades de
formacion,

Capacitacion

Férmula Meta
Valor obtenido por el Autodiagnéstico de N/A
gestion estratégica del talento humano
Promedio del resultado de la

autoevaluacion y la evaluacion por parte de

los jefes directos de la evaluacion de 70%

competencias.

(0.5xAutoevaluacion+0.5xEvaluacion jefe)

0.50 (%habilidades y competencias) + 0.50 75%

(apropiacioén valores institucionales)
(% apropiacion rigor técnico + %
apropiacion liderazgo + % apropiacion 82%
servicio + % apropiacién confianza) /4

Personas que participaron en la actividad/ 98%
Personas esperadas en la actividad °

((Numero total de personas a las que se les
solicita la retroalimentacion sobre el
programa de bienestar-Numero de
personas que no realizan la
retroalimentacién sobre el programa de
bienestar) / Numero total de personas a las
que se les solicita la retroalimentacion
sobre el programa de bienestar) x
Calificacion promedio de las personas que
realizan la retroalimentacion
(Numero de funcionarios capacitados hasta
el trimestre actual/Total de funcionarios a
capacitar programados hasta el trimestre
actual) x100

(Numero de capacitaciones programadas al
trimestre/ Numero de capacitaciones
realizadas al trimestre) x100

4.5

100%

100%

((Numero total de personas que se le
solicita la retroalimentacién sobre las
actividades de formacioén, capacitacion o
entrenamiento- Numero de personas que

4.5
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capacitacion o no realizan la retroalimentacion sobre las
entrenamiento actividades de formacion, capacitacion o
entrenamiento)/ Numero total de personas
que se le solicita la retroalimentacion sobre
las actividades de formacion, capacitacion o
entrenamiento) x Calificacion promedio de

las personas que realizan la
retroalimentacion sobre las actividades de
formacion, capacitacion o entrenamiento
((Cantidad de funcionarios nuevos en la
institucion incluidos contratistas- Cantidad
de funcionarios nuevos en la institucion
0%

Frecuencia de
316

Seguimiento al nivel
de induccién del (Incluidos contratistas) a los cuales
personal GRUDHU les realiz6 Induccion) / Cantidad
de funcionarios nuevos en la institucion
incluidos contratistas) x100
inveRsetiE] c;r(tfé(; de (Suma de los reportes de i_ncid.entes
incidentes y ATEL Iaborales/Suma_de las Investigaciones de | 100%
DIMAR Incidentes) x100
Ausentismo por (Dias de ausencia por incapacidad en el
Causa Médica mes/Dias de trabajo programados en el 35%
mes) x100
Proporcion de (Numero de Accidentes de Trabajo Mortales
accidentes de trabajo en el Ano valor/Total de accidentes en el 0%
mortales afo) x100
(Numero de accidentes de trabajo que se
presentaron en el mes/Numero de 15%
trabajadores en el mes) x100
(NUumero de casos nuevos de enfermedad
0

accidentalidad
laboral en el ano/ Promedio de trabajadores

en el periodo) x100.000
(NUumero de casos nuevos de enfermedad

Sistema de
Gestion de
Seguridad y Incidencia de la
Saludenel  Enfermedad Laboral
Trabajo
Prevalencia de la ~ .
laboral en el afio + Numero de casos
Enfermedad Laboral . ~
antiguos de enfermedad laboral en el afio) /
valor . ) .
Promedio de trabajadores en el periodo
((Numero de dias de incapacidad por
accidente de trabajo +Numero de dias a
. 60%
cargados en el mes) / Numero de
trabajadores en el mes) x100
100%

Severidad de
((Presupuesto total asignado-Presupuesto
no ejecutado) / Presupuesto total asignado)

Accidentalidad
x100

Recursos asignados
a la operacion a SST
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Proceso Férmula
Plan de capacitacién (Numero de cgpacitaciones re_aliz.adas al
en aspectos de SST semestre/Numero de capacitaciones 100%
programadas al semestre) x100

Tabla 7 Indicadores del proceso de Gestion del Talento Humano
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