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1. Objetivo

Incentivar y favorecer el desarrollo integral de los servidores publicos de la Entidad, mejorando
su calidad de vida, incrementando su capacidad de trabajo, su bienestar al interior o exterior de
la entidad y fortaleciendo el talento humano de la CNSC.

2. Alcance

El plan estratégico de Talento Humano de la Comisién Nacional del Servicio Civil, esta enfocado
en el fortalecimiento y la mejora de calidad de vida de los servidores que integran la entidad, el
cual esta conformado por el plan de capacitacion, el plan de incentivos, el plan de bienestar, el
plan anual de vacantes, el plan de trabajo anual de salud y seguridad en el trabajo y el plan de
prevision de recursos humanos, formulados para la vigencia 2020.

Este plan facilita la proyeccion y planeacion del concurso de mérito, estableciendo la cantidad de
empleos de carrera administrativa que se encuentren en vacancia definitiva.

El plan de incentivos se enmarca en la gestion estratégica del talento humano, esto con el fin de
mejorar el desempefio de la entidad, teniendo como base buscar el bienestar y el trabajo eficiente
y orientado a resultados por parte de los servidores en el cumplimiento del logro de objetivos
estratégicos. Lo cual implica la construccion de un ambiente laboral que contribuya a la
productividad y al desarrollo de las personas que propicie el buen desempefio tanto a nivel
individual como grupal.

3. Alineacidn estratégica

El Plan Estratégico de Talento Humano — PETH- aporta a la estrategia “4.Mejoramiento de las
capacidades de gestion institucional”, cuyo desarrollo apoya todos los objetivos estratégicos de
orden misional de la Entidad”, debido a que contempla actividades sobre bienestar, capacitacién,
incentivos, provision de empleos de carrera mediante concursos abiertos, fortalecimiento y
mejoramiento de la calidad de vida y el desarrollo integral de los servidores, alineado con los
objetivos de la Direccién de Apoyo Corporativo.

4. Glosario
Concepto Definicidn
Aprendizaje: Es un cambio perdurable en la conducta o en la capacidad de
comportar-se de una determinada manera, la cual resulta de la
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practica o de alguna otra forma de experiencia (Ertmer & Newby,

1993).
Aprendizaje El aprendizaje organizacional es la capacidad de las orga-nizaciones
organizacional: de crear, organizar y procesar informacion desde sus fuentes

(individual, de equipo, organizacional e interorganizacional), para
generar nuevo conocimiento (Barrera & Sierra, 2014).

Capacitacion: “Se entiende por capacitacion el conjunto de procesos organizados,
relativos tanto a la educacion no formal como a la informal de acuerdo
con lo establecido por la ley general de educacién, dirigidos a
prolongar y a complementar la educacion inicial mediante la
generacién de conocimientos, el desarrollo de habilidades y el cambio
de actitudes, con el fin de incrementar la capacidad individual y
colectiva para contribuir al cumplimiento de la misién institucional, a la
mejor prestacion de servicios a la comunidad, al eficaz desempefio del
cargo y al desarrollo personal integral. Esta definicion comprende los
procesos de formacion, entendidos como aquellos que tienen por
objeto especifico desarrollar y fortalecer una ética del servicio publico
basada en los principios que rigen la funcién administrativa” (Decreto
Ley 1567, 1998, Art. 4).1

Carrera El articulo 27 de la Ley 909 de 2004, define el empleo de carrera
administrativa: administrativa como “un sistema técnico de administracion de
personal que tiene por objeto garantizar la eficiencia de la
administraciéon publica y ofrecer; estabilidad e igualdad de
oportunidades para el acceso y el ascenso al servicio publico.

Para alcanzar este objetivo, el ingreso y la permanencia en los
empleos de carrera administrativa se hara exclusivamente con base
en el mérito, mediante procesos de seleccion en los que se garantice
la transparencia y la objetividad, sin discriminacién alguna.”

Cognitivismo: Teoria del aprendizaje que establece que el conocimiento se obtiene
a través de la adquisicion o reorganizacion de estructuras mentales
complejas, es decir, procesos cognitivos, tales como el pensamiento,
la solucién de problemas, el lenguaje, la formacion de conceptos y el
procesamiento de la informacién (Belloch, 2013).*

Competencias Las competencias son el conjunto de los conocimientos,

laborales: cualidades, capacidades, y aptitudes que permiten discutir, consultar
y decidir sobre lo que concierne al trabajo.

Conductismo: Es el aprendizaje medido en los cambios de las conductas

observables que se logra por la repeticién de patrones, es decir, de un
condicionamiento que parte mas de las condiciones del entorno o
ambientales que de los elementos intrinsecos del aprendiz (Ertmer &
Newhby, 1993).

Constructivismo: Teoria del aprendizaje que manifiesta que el individuo crea sus
conocimientos a partir de sus propias experiencias, estructuras
previas y creencias, los que emplea para interpretar objetos y eventos
(Ertmer & Newby, 1993).

1

https://www.funcionpublica.gov.co/eva/admon/files/empresas/ZW 1lwcmVzYV83Ng==/archivos/152571207
9_1fdfbd655c32fa2413268ch65al5alce.pdf
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Diagnéstico
Necesidades
Aprendizaje
Organizacional
DNAO:

de
de

Consiste en identificar las carencias de conocimientos, habilidades y
destrezas de los servidores publicos, que les permitan ejecutar sus
funciones o alcanzar las competencias que requiere el cargo (Reza,
2006).

Empleo publico:

El articulo 2° del Decreto 770 de 2005, define el empleo publico como:
“el conjunto de funciones, tareas y responsabilidades que se asignan
a una persona y las competencias requeridas para llevarlas a cabo,
con el propésito de satisfacer el cumplimiento de los planes de
desarrollo y los fines del Estado”. Igualmente, sefiala que las
competencias laborales, funciones y requisitos especificos para su
ejercicio seran fijados por los respectivos organismos o entidades, con
sujecion a los que establezca el Gobierno Nacional, salvo para
aqguellos empleos cuyas funciones y requisitos estén sefialados en la
Constitucién Politica o en la ley.

Encargo:

El articulo 1 de la Ley 1960, el cual modifica el articulo 24 de la Ley
909 de 2004, estipula que el encargo tiene lugar “Mientras se surte el
proceso de seleccion para proveer empleos de carrera administrativa,
y una vez convocado el respectivo concurso, los empleados de carrera
tendran derecho a ser encargados de tales empleos si acreditan los
requisitos para su ejercicio, poseen las aptitudes y habilidades para
su desempefio, no han sido sancionados disciplinariamente en el
ultimo afio y su ultima evaluacion del desempefio sea sobresaliente.
En el evento en gque no haya empleados de carrera con evaluacion
sobresaliente, el encargo debera recaer en quienes tengan las mas
altas calificaciones descendiendo del nivel sobresaliente al
satisfactorio, de conformidad con el sistema de evaluacion que estén
aplicando las entidades. Adicionalmente el empleado a cumplir el
encargo debera reunir las condiciones y requisitos previstos en la ley.
El encargo deberd recaer en un empleado que se encuentre
desempefiando el cargo inmediatamente inferior de la planta de
personal de la entidad”.

Entrenamiento:

En el marco de gestiéon del recurso humano en el sector publico, el
entrenamiento es una modalidad de capacitacion que busca impartir
la preparacion en el ejercicio de las funciones del empleo con el
objetivo de que se asimilen en la practica los oficios. En el corto plazo,
se orienta a atender necesidades de aprendizaje especificas
requeridas para el desempefio del cargo, mediante el desarrollo de
conocimientos, habilidades y actitudes observables de manera
inmediata.

Formacion:

En los términos de este Plan, se entiende la formacion como el
proceso encaminado a facilitar el desarrollo integral del ser
humano, potenciando actitudes, habilidades y conductas, en sus
dimensiones: ética, creativa, comunicativa, critica, sensorial,
emocional e intelectual.

Gestion del
conocimiento:

Es reconocer y gobernar todas aquellas actividades y elementos de
apoyo que resultan esenciales para poder atribuir a la organizaciéon y
a sus integrantes la capacidad de aprender y que, al actuar como
facilitadores, afectan al funcionamiento eficiente de los sistemas de

—
| —




o« CNSC

n COMISION NACIONAL
\_ DEL SERVICIO CIVIL

Igualdad, Mérito y Oportunidad

aprendizaje y, por ende, al valor de la organizacién en el mercado
(Riquelme, Cravero & Saavedra, 2008).

Libre nombramiento
y remocion:

Es la vinculacion, permanencia y retiro de cargos, los cuales
dependen de la voluntad del empleador, quien goza de cierta
discrecionalidad para decidir libremente sobre estos asuntos, siempre
gue no incurra en arbitrariedad por desviacién de poder.

Modelo Integrado de
Planeacién y
Gestion:

es un marco de referencia que permite dirigir, evaluar y controlar la
gestion institucional de las entidades publicas en términos de calidad
e integridad del servicio (valores), con el fin de que entreguen
resultados que atiendan y resuelvan las necesidades y problemas de
los ciudadanos (generacion de valor publico) (Gobierno de Colombia,
2017).

Nombramiento
ordinario:

El articulo 23 de la Ley 909 de 2004 define “Los nombramientos seran
ordinarios, en periodo de prueba o en ascenso, sin perjuicio de lo que
dispongan las normas sobre las carreras especiales.”

Nombramiento
provisional:

Procede de manera excepcional cuando no haya personal de carrera
administrativa que cumpla con los requisitos para ser encargado y no
haya lista de elegibles vigente que pueda ser utilizada.

Servidor publico:

Toda persona natural que presta sus servicios como miembro de
corporaciones publicas, empleados o trabajadores del Estado y
de sus entidades descentralizadas territorialmente y por servicios.
Sus funciones y responsabilidades estan determinadas por la
Constitucion, las leyes y normas que rigen al pais (Constitucion
Politica, 1991).

Sistema Nacional de
Capacitacion:

De acuerdo con el Decreto Ley 1567 de 1998, se entiende como “el
conjunto coherente de politicas, planes, disposiciones legales,
organismos, escuelas de capacitacion, dependencias y recursos
organizados con el pro-pdésito comun de generar en las entidades y en
los empleados del Estado una mayor capacidad de aprendizaje y de
accion, en funcion de lograr la eficiencia y la eficacia de la
administracién, actuando para ello de manera coordinada y con
unidad de criterios.” (Decreto Ley 1567, 1998, Art. 4).

Tabla 1. Definiciones

5. Normatividad Aplicable

El presente plan, se fundamenta en la siguiente normatividad:

Normatividad

Descripcion

Constitucion  Politica
Colombia

de | Articulo 53. (...) La ley correspondiente tendra en cuenta por lo

menos los siguientes principios fundamentales:

(...) la capacitacion.
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Articulo 54. Es obligacion del Estado y de los empleadores
ofrecer formacion y habilitacion profesional y técnica a quienes
lo requieran.

Ley 489 de 1998

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

Ley 734 de 2002

Por la cual se expide el Cadigo Unico Disciplinario” - Numerales
4y 5 del articulo 33

Ley 909 de 2004

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

Ley 1010 de 2006

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

Ley 1064 de 2006

Dicta normas para el apoyo y fortalecimiento de la educacion
para el trabajo y el desarrollo humano, establecida como
educacién no formal en la ley general de educacién

Ley 1952 de 2019

Expide el Codigo General Disciplinario y deroga la Ley 734 de
2002 y algunas disposiciones de la Ley 1474 de 2011
relacionadas con Derecho Disciplinario.

Decreto - Ley 1567 de 1998

Por el cual se crean el (sic) sistema nacional de capacitacion y
el sistema de estimulos para los empleados del Estado.

Decreto 1227 de 2005

Por el cual se reglamenta parcialmente la Ley 909 de 2004 vy el
Decreto — Ley 1567 de 1998

Decreto 1083 de 2015

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

Decreto 1072 de 2015

Decreto Unico Reglamentario del Sector Trabajo

Decreto 648 de 2017

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

Decreto 612 de 2018

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

Decreto 051 de 2017

Por el cual se modifica parcialmente el Decreto 1083 de 2015,
Unico Reglamentario del Sector de Funcion Publica, y se deroga
el Decreto 1737 de 2009

Resolucion 1111 de 2017

Define los Estandares Minimos del Sistema de Gestion de
Seguridad y Salud en el Trabajo para empleadores y
contratantes.

Resolucion 390 de 2017

Actualiza el Plan Nacional de Formacion y Capacitacion para los
servidores publicos

Cddigo de Integridad del
Servidor Publico 2017

DAFP crea el Cdodigo de Integridad para ser aplicable a todos
los servidores de las entidades publicas de la Rama Ejecutiva
colombiana.
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6. Desarrollo

6.1. DIRECCIONAMIENTO ESTRATEGICO DEL RECURSO HUMANO CNSC

Para entender el recurso humano en el entorno de la CNSC, es necesario conocer de
primera mano cual es la mision y vision de la entidad.

MISION: Garantizar a través del mérito, que las entidades publicas cuenten con servidores
de carrera competentes y comprometidos con los objetivos institucionales y el logro de los
fines del estado.

VISION: Ser reconocida en el 2022 como la Entidad que en el Estado colombiano
garantiza la manera efectiva la Carrera Administrativa, con adecuada capacidad
institucional y posiciona como la autoridad técnica en la materia.

Para el mes de enero de 2020, la Oficina Asesora de Planeacién propuso en Sala de
Comisionados realizar un ajuste al Plan Estratégico Institucional 2020 — 2022, el cual
gquedaron cuatro (4) objetivos estratégicos, los cuales son:

1. Incrementar la capacidad técnica de la CNSC para ejecutar el plan de vacantes
definido con las entidades publicas.

2. Completar, depurar y mantener actualizado el Registro Publico para la debida
administracion de la Carrera Administrativa.

3. Validar la EDL para determinar la permanencia y el retiro de los servidores de Carrera
Administrativa y su contribucion al logro de las metas institucionales.

4. Incrementar la cobertura y oportunidad de la vigilancia y control de la Carrera
Administrativa para garantizar el cumplimiento de las normas de carrera.

Para poder cumplir con cada uno de los objetivos propuestos, plantearon el desarrollo de
seis estrategias, las cuales son:

1. Transformacion Digital e Incorporacion de Nuevas Tecnologias para la Operacion de
Procesos: Uso de tecnologias emergentes y de desarrollos de inteligencia artificial,
para la automatizacion de procesos de administracion y control del ciclo de la carrera
administrativa y la interoperabilidad de los sistemas de informacion.

2. Iniciativas normativas para la ampliacion de competencias de administracion y
vigilancia de la carrera administrativa: Revision de marcos legales, funciones y
actuaciones legales de caracter general e interno para ampliar o fortalecer el ambito
de competencias de la CNSC para la administracion y vigilancia de la carrera
administrativa

—
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3. Desarrollo de alianzas para fortalecer la capacidad institucional: Promocion y
constitucion de alianzas y vinculos estratégicos con actores claves del empleo publico
para la administracion y vigilancia de la Carrera Administrativa.

4. Mejoramiento de las capacidades de gestion institucional: Generacion de condiciones
propicias de gestién administrativa y financiera para el desarrollo de la misionalidad
de la CNSC con fundamento en la promocién de su capital humano, recursos
tecnologicos fisicos y financieros.

5. Desarrollo de un sistema de gestion de soluciones integrales para el ciudadano y
grupos de valor: Interaccidn y relacionamiento de la CNSC con sus usuarios y grupos
de valor para acceder a los servicios de la Entidad a través de distintos canales y
conocer sus intereses y expectativas. El servicio al ciudadano se enmarca en los
principios de informacién completa y clara, de igualdad, celeridad, imparcialidad,
eficiencia, transparencia, consistencia, calidad y oportunidad

6. Implementacion del Sistema de Gestion del Conocimiento: La gestién de conocimiento
y la innovacién en la CNSC se concibe como el mecanismo de gestion que contribuye
a transformar la informacibn en mayor capacidad institucional para mejorar
continuamente la prestacion de los servicios que la entidad ofrece a sus usuarios, bajo
los principios de igualdad, mérito y oportunidad.

Con el fin de apoyar el desarrollo de cada una de las estrategias mencionadas
anteriormente, la Direccién de Apoyo Corporativo a través del Grupo de Gestion de
Talento Humano, construy6 el Plan Institucional de Capacitacion para la vigencia 2020
(Contenido en el presente plan), el cual pretende capacitar a los servidores de la entidad
que estan involucrados directa e indirectamente en dichas estrategias.

6.2. PLAN ANUAL DE VACANTES

OBJETO: Tiene por objeto, disefiar estrategias de planeacién anual de provisién del
talento humano de la CNSC, con el fin de identificar las necesidades de la planta de
personal.

ALCANCE: Este plan facilita la proyeccion y planeacion de los concursos de mérito con
la CNSC, estableciendo la cantidad de empleos de carrera administrativa que se
encuentren en vacancia definitiva.

—
| —



o« CNSC

n COMISION NACIONAL
(\_ DEL SERVICIO CIVIL

Igualdad, Mérito y Oportunidad
CLASIFICACION DE LOS EMPLEOS SEGUN LA NATURALEZA DE LAS
FUNCIONESZ:

Segun la naturaleza general de las funciones, competencias y requisitos exigidos en el
manual de funciones adoptado en la Comision Nacional del Servicio Civil, los empleos de
las entidades del orden nacional se encuentran descritos en el Decreto 1083 de 2015, los
cuales estan clasificados en los niveles jerarquicos, asi:

NIVEL DIRECTIVO: Comprende los empleos a los cuales corresponden funciones de
direccién general, de formulacién de politicas institucionales y de adopcién de planes,
programas y proyectos.

NIVEL ASESOR: Agrupa los empleos cuyas funciones consisten en asistir, aconsejar y
asesorar directamente a los empleados publicos de la alta direccién de la rama ejecutiva
del orden nacional, hay que tener en cuenta que la CNSC no pertenece a ningun érgano
del poder publico pero se asemeja a las entidades pertenecientes a dicho sector.

NIVEL PROFESIONAL: Agrupa los empleos cuya naturaleza demanda la ejecucion y
aplicacion de los conocimientos propios de cualquier carrera profesional, diferente a la
técnica profesional y tecnolégica, reconocida por la ley y que, segin su complejidad y
competencias exigidas, les pueda corresponder funciones de coordinacién, supervision y
control de areas internas encargadas de ejecutar los planes, programas y proyectos
institucionales.

NIVEL TECNICO: Comprende los empleos cuyas funciones exigen el desarrollo de
procesos y procedimientos en labores técnicas misionales y de apoyo, asi como las
relacionadas con la aplicacion de la ciencia y la tecnologia.

NIVEL ASISTENCIAL: Comprende los empleos cuyas funciones implican el ejercicio de
actividades de apoyo y complementarias de las tareas propias de los niveles superiores,
o de labores que se caracterizan por el predominio de actividades manuales o tareas de
simple ejecucion.

PROVISION DE EMPLEOS

Estos pueden ser provistos de manera definitiva por medio de concurso de mérito o
transitoria mediante encargo o nombramiento provisional. Los términos de la provision
varian dependiendo de la naturaleza del cargo, si es de carrera administrativa o de libre
nombramiento y remaocion.

Segun el articulo 2.2.5.2.1 se considera que un empleo esta en vacante definitivamente
por las siguientes causales:

2 Decreto 1083 de 2015 “Por medio del cual se expide el Decreto Unico Reglamentario del Sector de
Funcién Publica”

—
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Declaratoria de insubsistencia del nombramiento en los empleos de libre
nombramiento y remocion.

Declaratoria de insubsistencia del nombramiento, como consecuencia del resultado
no satisfactorio en la evaluacion del desempefio de un empleado de carrera
administrativa.

Renuncia regularmente aceptada.

Haber obtenido pensidn de jubilacién o vejez

Invalidez absoluta.

Edad de retiro forzoso.

Destitucion, como consecuencia de proceso disciplinario.

Declaratoria de vacancia del empleo en el caso de abandono del mismo.

Revocatoria del nombramiento por no acreditar los requisitos para el desempefio del
empleo, de conformidad con el articulo 5 de la Ley 190 de 1995, y las normas que lo
adicionen o modifiquen.

Orden o decision judicial.
Muerte.

Las demas que determinen la Constitucién Politica y las leyes.

EMPLEOS DE CARRERA:

La provision de los empleos de carrera administrativa se realizard de acuerdo, al orden
establecido en el articulo 2.2.5.3.2 del decreto 1083 de 2015, asi:

a)

b)

Con la persona que al momento de su retiro ostentaba derechos de carrera y cuyo
reintegro haya sido ordenado por autoridad judicial.

Por traslado del empleado con derechos de carrera que demuestre su condicion de
desplazado por razones de violencia en los términos de la Ley 387 de 1997, una vez
impartida la orden por la Comision Nacional del Servicio Civil.

Con la persona de carrera administrativa a la cual se le haya suprimido el cargo y que
hubiere optado por el derecho preferencial a ser reincorporado a empleos iguales o
equivalentes, conforme con las reglas establecidas en el presente Decreto y de
acuerdo con lo ordenado por la Comision Nacional del Servicio Civil.

10
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d) Con la persona que al momento en que deba producirse el nombramiento ocupe el
primer puesto en lista de elegibles para el empleo ofertado que fue objeto de
convocatoria para la respectiva entidad.

Si agotadas las anteriores opciones no fuere posible la provision del empleo debera
realizarse proceso de seleccion especifico para la respectiva entidad.

Una vez provistos en periodo de prueba los empleos convocados a concurso con las listas
de elegibles elaboradas como resultado de los procesos de seleccion, tales listas, durante
su vigencia, s6lo podran ser utilizadas para proveer de manera especifica las vacancias
definitivas que se generen en los mismos empleos inicialmente provistos, con ocasién de
la configuracion para su titular de alguna de las causales de retiro del servicio consagradas
en el articulo 41 de la Ley 909 de 2004.

Cuando la lista de elegibles elaborada como resultado de un proceso de seleccién esté
conformada por un niamero menor de aspirantes al de empleos ofertados a proveer, la
administracién, antes de efectuar los respectivos nombramientos en periodo de pruebay
retirar del servicio a los provisionales, deberd tener en cuenta el siguiente orden de
proteccion generado por:

1) Enfermedad catastréfica o algun tipo de discapacidad.

2) Acreditar la condicion de padre o madre cabeza de familia en los términos sefialados
en las normas vigentes y la jurisprudencia sobre la materia.

3) Ostentar la condicion de pre pensionados en los términos sefialados en normas
vigentes y la jurisprudencia sobre la materia.

4) Tener la condiciéon de empleado amparado con fuero sindical.
EMPLEOS DE LIBRE NOMBRAMIENTO Y REMOCION

De conformidad con la ley 909 de 2004, los empleos de libre nombramiento y remocion
seran provistos mediante nombramiento ordinario, previo el cumplimiento de los requisitos
exigidos para el desempefio del empleo y el procedimiento establecido en esta la ley.

En cumplimiento del articulo 8 de la Ley 909 del 23 de septiembre de 2004, los
comisionados de la CNSC seran designados para un periodo institucional de cuatro afios
y de dedicacion exclusiva. Durante su periodo no podran ser removidos o retirados,
excepto por sancion disciplinaria o por llegar a la edad de retiro forzoso.

Cuando deba ser reemplazado un miembro de la Comision, quien lo haga como titular lo
hara por el resto del periodo del reemplazado y, en todo caso los Comisionados no seran
reelegibles para el periodo siguiente.
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La Comision Nacional del Servicio Civil esta representada por tres miembros que son
elegidos por periodos fijos de cuatro afios, mediante concurso publico y abierto convocado
por el Gobierno Nacional y realizado en forma alterna, por la Universidad Nacional y la
Esap. A tal concurso se podran presentar todos los ciudadanos que cumplan con los
requisitos establecidos en la Ley antes mencionada.

PROVISION DE EMPLEOS POR MEDIO DE CONVOCATORIA ABIERTA

Una vez culminado el proceso de provision de empleos de carrera mediante la
convocatoria 428 de 2016 — Grupo de entidades del orden nacional, la Comisién Nacional
del Servicio Civil present6 once (11) empleos sin proveer, de los cuales diez (10) de ellos
fueron incluidos en la convocatoria 806 a 825 de 2018 — Distrito Capital - CNSC, el empleo
gue no fue ofertado, se incluyé en la convocatoria Territoritorial 2019-1, los cuales se
describen a continuacion:

Denominacién Tipo de Convocatoria que
del empleo Cddigo | Grado | vinculacion Dependencia oferta las vacantes
Profesional Carrera Direccion de
L 2028 18 .. .| Vigilancia de Carrera | Distrito Capital - CNSC
Especializado Administrativa L .
Administrativa
Profesional Carrera Oficina Asesora
202 1 . . - Distrito Capital - CNSC
Especializado 028 > Administrativa | Juridica st P!

- ficing A '
Profes.lo.nal 2028 15 Carre@ . 0 |cmal .sesora Distrito Capital - CNSC
Especializado Administrativa | Informatica

fesional Di i6 A - .
Profesiona 2028| 1g|Carrera |Direccionde Apoyo i canital - ONSC
Especializado Administrativa | Corporativo

ional ficina A - .
Pro'fe5|o.na' 2044 11 Carre@ . 0] |cmal .sesora Distrito Capital - CNSC
Universitario Administrativa | Informatica

fesional , - .
Prq e5|o.na' 2044 11 Carre@ .| Secretaria General Distrito Capital - CNSC
Universitario Administrativa

ional Di i6 A - .
Pro'fe5|o.na' 2044 11 Carre_ré . IFECCIOn' de Apoyo Distrito Capital - CNSC
Universitario Administrativa | Corporativo

- Di — A '
Pro'fe5|o.nal' 2044 11 Carre_ré . IFECCIOn' de Apoyo Distrito Capital - CNSC
Universitario Administrativa | Corporativo

- Di —

Profesional 20a4| 11/|C3rrera - |Direccionde Apoyo | o eonial - oNSC
Universitario Administrativa | Corporativo
Pro'fe5|o.naI' 2044 9 Carrgré . Oficina de Control Territorial 2019 - |
Universitario Administrativa | Interno
Técnico Carrera Direccién de Apoyo - .

12 1 Distrito Capital - CNSC
Administrativo 3124 6 Administrativa | Corporativo IStrito Laprta
P Di —
Tecnico 3124| 16|C3TMera |DireccondeApoyo | ool 2019 -
Administrativo Administrativa | Corporativo
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Por otro lado, a partir del 19 de noviembre del 2019, se declar6 en vacancia definitiva el
empleo de carrera administrativa denominado Técnico Administrativo, Codigo 3124,
Grado 16, ubicado en la Direccion de Apoyo Corporativo, debido a que su titular superé
periodo de prueba.

Actualmente este empleo no se encuentra provisto y fue reportado en la Oferta Publica de
Carrera Administrativa (OPEC) por medio del aplicativo SIMO.

Asi las cosas, a corte 31 de diciembre de 2019, la Comision Nacional del Servicio Civil,
presenta un total de 140 empleos, de los cuales cincuenta (50) son de carrera
administrativa distribuidos en treinta y ocho (38) empleos con personal de carrera y doce
(11) con personal provisional y uno (1) que no se encuentra provisto, treinta y tres (33)
son empleos de libre nombramiento y remocion y los cincuenta y siete (57) restantes, se
encuentra en proceso de estudio para viabilidad presupuestal por parte del Ministerio de
Hacienda y Crédito Publico.

6.3. PLAN DE PREVISION DE RECURSOS HUMANOS

El plan de prevision de recursos humanos de la Comisién Nacional del Servicio Civil
permitira a la entidad adelantar acciones frente a la provision de empleo, debido que
facilita hacer un analisis adecuado de las necesidades de personal de las diferentes
dependencias de la entidad, tanto para los cargos de carrera administrativa como de Libre
Nombramiento y Remocion.

Para la vigencia 2020, la CNSC tiene como propésito cubrir el 100% de la planta de
personal con viabilidad presupuestal de empleos de carrera administrativa y que se
encuentran en vacancia definida, por tanto, en la vigencia 2019 la CNSC adelant6 proceso
de seleccion para proveer un total de 12 empleos, por medio de las convocatorias No. 825
de 2018 y 1355 de 2019, la primer convocatoria se encuentra en proceso de
reclamaciones frente a los resultados preliminares de las pruebas escritas y la segunda
se encuentra en proceso de inscripciones.

Por medio de este plan la CNSC podra determinar el calculo de los empleados necesarios
para adelantar las necesidades presentes y futuras de su misionalidad, ademas de hacer
una identificacion adecuada de las necesidades cuantitativas y cualitativas del personal
para la vigencia 2020.

Este plan permite identificar la movilidad del personal tanto de carrera como de libre
nombramiento y remocién, toda vez, que durante el afio 2019 se presentaron cambios
significativos en la planta, esto por la superacion del periodo de prueba de 37 servidores
gue obtuvieron una calificacion satisfactoria y que permitié realizar el registro publico de
carrera administrativa.
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El plan de prevision de Talento Humano de la Comisién Nacional del Servicio Civil, se
disefi6 siguiendo las directrices impartidas por el Departamento Administrativo de la
Funcién Publica — DAFP.

Andlisis de la planta actual:

La Comision Nacional del Servicio Civil actualmente cuenta con 140 empleos aprobados
mediante Acuerdo No 178 de 2012, de los cuales 83 empleos estan provistos y con
viabilidad presupuestal y 57 empleos sujetos a disponibilidad presupuestal por parte del
Ministerio de Hacienda y Crédito Publico.

Para la vigencia 2019, la CNSC realizé los tramites requeridos por el Ministerio de
Hacienda y Crédito Publico, solicitando den la viabilidad presupuestal de los 57 empleos
gue estan autorizados, contando una respuesta no favorable, por lo que, para la vigencia
2020 seguira adelantando los tramites requeridos para que se pueda realizar la provision
definitiva.

La planta de personal de la CNSC esta distribuida en los niveles directivos, asesor,
profesional especializado y universitario, técnico y asistencial como se muestra en la
siguiente tabla:

Periodo 8 8

Denominacion Provistos N.O LN de Provisional | Total Vac_a_nqa VeSS
provistos | y R Prueba Definitiva | Temporal

Comisionado Nacional del
Servicio Civil 3 0 3 0 0 3 0 0
Directivo Secretario General 1 0 1 0 0 1 0 0
Director Técnico 3 0 3 0 0 3 0 0
Jefe de oficina 2 0 2 0 0 2 0 0
TOTAL DIRECTIVO 9 0 9 0 0 9 0 0
Asesor 8 1 9 0 0 9 1 0
TOTAL ASESOR 9 1 9 0 0 9 1 0
PROFESIONAL Profesional Especializado 33 1 7 18 8 34 4 0
Profesional Universitario 10 1 2 2 7 11 4 0
TOTAL PROFESIONAL 43 2 9 20 15 45 8 0
Técnico Administrativo 11 0 0 0 0 11 0 0
Secretario Ejecutivo 0 3 0 0 0 0
ASISTENCIAL | Auxiliar Administrativo 0 0 2 1 0 0
Conductor Mecanico 0 3 0 0 0 0
TOTAL TECNICO Y ASISTENCIAL 20 0 6 2 1 0 0
TOTAL PLANTA 83 18 0

.
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EMPLEOS DE LIBRE NOMBRAMIENTO: A corte 31 de diciembre de 2019, la Comision
Nacional del Servicio Civil, cuenta con un total 33 empleos de Libre Nombramiento y
Remocidn, los cuales estan distribuidos como se muestra en la siguiente tabla:

Denominacion del empleo Cbédigo Grado  Namero
de

empleos

Comisionado Nacional del Servicio 0157
Civil

w

o035 21 1
100 23 3
o7 21 1
05 15 1
1020 17 6
1020 15 3
208 20 3
208 19 i
2004 11 2
w210 22 3
Conductor Mecéanico 4103 19 3

33

EMPLEOS DE CARRERA ADMINISTRATIVA: Del total de la planta, la CNSC tienen 50
empleos de carrera administrativa, los cuales se distribuyen en los niveles profesional,
técnico y asistencias, como se muestra en la siguiente tabla:

Denominacion del empleo Cédigo Grado NUmero
de
empleos

2008 2 1
2008 20 10
2008 191
2028 18 5
2008 15 8
040 1 6
2040 0 2
si2¢ 181
sie 169
a6 131
Auxiliar Administrativo 4044 18 3

50
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De los 50 empleos de carrera administrativa, mencionados en el cuadro anterior, se tiene
gue treinta seis (36) servidores superaron el periodo de prueba y se encuentran con
Registro Publico de Carrera Administrativa. Por otro lado, dos servidores ubicados en la
Direccién de Apoyo Corporativo y en la Oficina Asesora Juridica, solicitaron declaracion
de vacancia temporal por superar proceso de seleccidon en otras convocatorias, cuyos
empleos son:

Denominacion del empleo Cdédigo Grado NUmero
de

empleos

Profesional Especializado 2028 19
Profesional Universitario 2044 9 1

Es de anotar, que actualmente la CNSC tiene dos servidores en periodo de prueba, que
se encuentran ubicadas en la Secretaria General y en la Direccion de Apoyo Corporativo,
el cual terminan en los meses de abril y mayo del 2020, y cuyos empleos son:

Denominacion del empleo Cddigo Grado NUmero

(0[]
empleos
Profesional Especializado 2028 20 1

a4 1 1

Durante la vigencia 2019, se posesionaron 15 servidores en periodo de prueba, por haber
concursado y superado las pruebas de la convocatoria 428 de 2016, Grupo de Entidades
del Orden Nacional, de los cuales dos (2) servidores renunciaron al periodo de prueba,
por lo que se realizé uso de lista para nombrar y posesionar al segundo en lista de dichos
empleos.

Los empleos que presentaron en los que se posesionaron servidores en la vigencia 2019
se relacionan en el siguiente cuadro:

Denominacion del empleo Cddigo Grado erlgltgcl)s
Profesional Especializado 2028 22 1
Profesional Especializado 2028 20 5
Profesional Especializado 2028 19 1
Profesional Especializado 2028 18 1
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Profesional Especializado 2028 15 1
Profesional Universitario 2044 11 1
Técnico Administrativo 3124 16 2
Auxiliar Administrativo 4044 18 2
TOTAL 31

Los 12 empleos que se proveeran por medio de las convocatorias No. 825 de 2018 y 1355
de 2019, son los que se relacionan a continuacion:

Denominaciéon del empleo Codigo Grado erggltgtl)s
Profesional Especializado 2028 18 1
Profesional Especializado 2028 15 3
Profesional Universitario 2044 11 5
Profesional Universitario 2044 9 1
Técnico Administrativo 3124 16 2
Auxiliar Administrativo 4044 18 2

TOTAL 12

En caso tal que se presenten nuevas vacantes definitivas, estas seran provistas conforme
al procedimiento de vinculacion CNSC P-AT-a-001 definido por el Proceso de Talento
Humano en el Sistema Integrado de Gestién de la CNSC.

De otra parte, es evidente que la operacion de la entidad ha aumentado en los dltimos
afos, lo cual deja ver que aunque la planta de personal esta acorde con la estructura
organizacional aprobada mediante Acuerdo No. 178 de 2012, ésta no es suficiente para
atender la operacion actual de la entidad, de acuerdo con los estudios de cargas de trabajo
gue se han realizado en la entidad.

En este contexto, la CNSC adelantara la gestién ante las instancias competentes para
obtener la aprobacion de la planta de personal faltante aprobada por el Acuerdo No. 178
de 2012, lo cual esta sujeto a viabilidad presupuestal por parte del Ministerio de Hacienda,
para cumplir a cabalidad con los lineamientos, objetivos y responsabilidades que le ha
asignado la Constituciéon Politica y la Ley a la entidad.

6.4. PLAN INSTITUCIONAL DE CAPACITACION (PIC)

Principios rectores de la capacitacion.
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De conformidad con lo establecido en el articulo 6 del Decreto 1567 de 1998 “Por el cual
se crean el sistema nacional de capacitacion y el sistema de estimulos para los empleados
del Estado”, las entidades administraran la capacitacion aplicando los siguientes
principios:

e Complementariedad. La capacitacibn se concibe como un proceso
complementario de la planeacion, por lo cual debe consultarla y orientar sus
propios objetivos en funcion de los propdsitos institucionales;

e Integralidad. La capacitacion debe contribuir al desarrollo del potencial de los
empleados en su sentir, pensar y actuar, articulando el aprendizaje individual con
el aprendizaje en equipo y el aprendizaje organizacional;

¢ Obijetividad. La formulacion de politicas, planes y programas de capacitacion debe
ser la respuesta a diagnosticos de necesidades de capacitacion previamente
realizados utilizando procedimientos e instrumentos técnicos propios de las
ciencias sociales y administrativas;

e Participacién. Todos los procesos que hacen parte de la gestidén de la capacitacion,
tales como deteccidon de necesidades, formulacion, ejecucion y evaluacion de
planes y programas, deben contar con la participacion activa de los empleados;

e Prevalencia del interés de la Organizacién. Las politicas y los programas
responderan fundamentalmente a las necesidades de la organizacion;

e Integracion a la carrera administrativa. La capacitacion recibida por los empleados
debe ser valorada como antecedentes en los procesos de seleccion, de acuerdo
con las disposiciones sobre la materia;

e Prelacién de los empleados de carrera. Para aquellos casos en los cuales la
capacitacion busque adquirir y dejar instaladas capacidades que la entidad
requiera mas alla del mediano plazo, tendran prelacion los empleados de carrera.
Los empleados vinculados mediante nombramiento provisional, dada la
temporalidad de su vinculacién, sé6lo se beneficiaran de los programas de
induccién y de la modalidad de entrenamiento en el puesto de trabajo.

e Economia. En todo caso se buscara el manejo 6ptimo de los recursos destinados
a la capacitacion, mediante acciones que pueden incluir el apoyo interinstitucional.

e Enfasis en la practica. La capacitacion se impartira privilegiando el uso de
metodologias que hagan énfasis en la practica, en el andlisis de casos concretos
y en la solucién de problemas especificos de la entidad.
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e Continuidad. Especialmente en aquellos programas y actividades que por estar
dirigidos a impactar en la formacion ética y a producir cambios de actitudes,
requieren acciones a largo plazo.

LINEAMIENTOS CONCEPTUALES Y PEDAGOGICOS DE LA POLITICA NACIONAL
DE FORMACION Y CAPACITACION?®

Para cumplir con los retos de la Politica Nacional de Formacion y Capacitacion registrados
en el Plan Nacional de Formacion y Capacitacion de Empleados Publicos, adoptado por
el Decreto 1083 de 2015 y Decreto 1499 de 2017, ha dado pie al Departamento
Administrativo de la Funcién Publica, para hacer un nuevo disefio de la Politica Nacional
de Formacién y Capacitacion, el cual comprende tres enfoques o ejes principales
(Conceptuales):

a) APRENDIZAJE ORGANIZACIONAL: Es un “proceso dinamico y continuo, en el que
se busca aprovechar los recursos que ofrecen las entidades. Este proceso transforma
la informacién que se produce en conocimiento y, posteriormente, lo integra al talento
humano, mediante programas de aprendizaje, como capacitaciones, entrenamiento e
induccién (reinduccion), lo cual incrementa las capacidades y desarrolla
competencias”5, de acuerdo con lo anterior, en la CNSC se identificaran las fortalezas
de los servidores y que ayudaran a fortalecer la capacitacion interna de la entidad.

Para que el aprendizaje organizacional sea efectivo se requiere que los lideres y
directivos de la entidad estén comprometidos con la capacitacion; que la entidad sea
flexible en cuanto a la comunicacioén, la informacion y aprendizaje continuo; que los
servidores y directivos presenten buena disposicion para aprender y por dltimo que la
entidad fortalezca el aprendizaje continuo.

Todo lo anterior, va a fortalecer la democratizacion del conocimiento combinando
diferentes didacticas y teorias de aprendizaje, y con esto se fomenta el cambio
organizacional y el sentido de pertenencia de los servidores hacia la entidad.

b) ENFOQUE TERRITORIAL: GOBERNANZA PARA LA PAZ: “Para el disefio y
aplicacién de programas de aprendizaje en los entes territoriales, las acciones deben
partir del precepto de que los grupos sociales son diversos y que por esta razén dentro
de las entidades también se hacen visibles estas diferencias; lo cual significa, por
ejemplo, que los grupos étnicos no son homogéneos y presentan en su interior
caracteristicas, visiones del mundo y practicas diferenciadas, que deben ser tenidas
en cuenta”.

3 Plan Nacional de Formacién y Capacitacién (PNFC) Profesionalizacién y desarrollo de los servidores publicos. Departamento
Administrativo de la Funcion Plblica y Escuela Superior de Administracion Pablica.
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c) FORMULACION DE PROGRAMAS INSTITUCIONALES DE APRENDIZAJE: “El
componente de capacitacion de la dimension del talento humano en el Modelo
Integrado de Planeacién y Gestion, es probablemente el de mayor valia para las
entidades, pues les permite planificar y gestionar los programas de aprendizaje en el
marco de los Planes Estratégicos, de acuerdo con las necesidades de aprendizaje
individual, grupal y organizacional detectadas, y asi potenciar las capacidades de
todos los servidores publicos”.

Por otro lado, se tendran en cuenta los siguientes lineamientos pedagdégicos:

e LA EDUCACION BASADA EN PROBLEMAS: Los problemas deben entenderse
como una oportunidad para aprender a través de cuestionamientos realizados sobre
la realidad laboral cotidiana. En estos casos el funcionario desarrolla aspectos como
el razonamiento, juicio critico y la creatividad.

¢ EL PROYECTO DE APRENDIZAJE EN EQUIPO: Se plantea con base en el andlisis
de problemas institucionales o de retos o dificultades para el cumplimiento de metas y
resultados institucionales del empleado, se formulan actividades de capacitacion por
grupos de empleados, conformados en equipos, las cuales deben integrar los
proyectos de aprendizaje.

VALORACION DE LOS APRENDIZAJES: Se realiza mediante la ficha de desarrollo
individual que recoge todas las evidencias de los procesos de aprendizaje que ha
desarrollado el funcionario.

ESTRUCTURA DEL PROGRAMA DE FORMACION Y CAPACITACION DE LA CNSC.
El programa de formacién y capacitacion de la vigencia 2020, esté integrado por:

¢ Plan de Institucional de Capacitacion (PIC)

e Programa de Induccion.

Plan Institucional de Capacitacién — PIC.

El Plan Institucional de Capacitacion de la Comision Nacional del Servicio Civil esta
enmarcado como un conjunto coherente de acciones de capacitacion y formacion, el cual
facilita el desarrollo de las competencias, el mejoramiento de los procesos institucionales
y el fortalecimiento de la capacidad laboral de los empleados a nivel individual, personal,
profesional y laboral para conseguir los resultados y metas institucionales establecidas en
dentro del plan de accién de la publica.

Para la construccion del presente plan, la Direcciéon de Apoyo Corporativo a través del
Grupo de Gestion de Talento Humano, realiz6 las siguientes actividades:
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e Revision y consolidacion de los resultados de la encuesta de necesidades
individuales aplicada en los meses de diciembre de 2019 y enero de 2020, a cada
uno de los servidores de planta de la entidad.

e Revision y consolidacion de los resultados de la encuesta de necesidades por
dependencias o areas aplicada en los meses de diciembre de 2019 y enero de
2020.

¢ Identificacion de preguntas probleméticas.

Revision de las politicas impartidas por el Gobierno Nacional sobre capacitacion.

A continuacién se consolidan las necesidades de capacitacion que los servidores de
planta solicitaron se tengan en cuenta para la vigencia 2020:

DEFINICIONES

e Conocimientos: Lo que se necesita saber. Aspectos centrados en el manejo de tematicas,
conceptualizaciones, calculos, andlisis, etc.

¢ Habilidades: Saber hacer. Se refiere al desarrollo de capacidades psicomotoras,
instrumentales que se desarrollan con la practica.

NIVEL DE PROFUNDIDAD

L Se requiere conocer el tema en sus aspectos primarios, para entender de qué se trata 'y
Basico establecer requerimientos que corresponde que sean resueltos por otras personas.
_ Se requiere un dominio global de los principales contenidos del tema, sin que se precise
Medio acceder a los aspectos de "uso experto".
Se requiere conocimientos actualizados de alto nivel, con la finalidad de dominar plena e
Avanzado integralmente el tema.

Paso 1. Describa en las casillas de la izquierda, las principales actividades que desempefia en su puesto de
trabajo.
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Paso 2. Frente a cada actividad sefiale los principales requerimientos de conocimientos especificos y
habilidades puntuales, que usted considera debe adquirir o fortalecer para lograr ser competente en cada
una de las actividades mencionadas en el punto anterior.

Nota: Se pide determinar el conocimiento que considere le dara mejores herramientas para perfeccionar su
trabajo. Analice sus prioridades y determine el nivel de profundidad requerido evitando la tendencia de
marcar avanzado para todos los conocimientos.

PREGUNTAS

Auditorias internas de
Control Interno

Qué conocimientos
puntuales necesita saber o
profundizar para desarrollar
mejor este tema:

Qué habilidad (saber hacer)
necesita perfeccionar para
facilitar su trabajo en este
tema:

- Fortalecimiento Auditoria
Interna en Control Interno
- NICSP

- Revision y verificacion de
Estados Contables e
Informacion Financiera.

Elaboracion de informes de
seguimiento Control Interno

- Redaccion de informes de
seguimiento y Auditoria

- Redaccioén de hallazgos, a
partir de la evidencia y

presupuestales
-Normatividad relacionada
con la ejecucién
presupuestal.

- Actualizacion MIPG normgt!\fldad.
- Revision de normas.
Ejecucion Presupuestal - Adiciones y traslados - Certificados de

disponibilidad presupuestal, y
registros presupuestales.

Contratacion

-Procesos de Contratacion y
modalidades

-SECOP I y Il
-Contratacion Estatal
-Incompatibilidades e
Impedimentos

-Analisis financiero
-Indicadores financieros

- Proponentes plurales

- Andlisis estadistico y
grafico

- Evaluacién econémica
-Derecho Contractual
-supervision de contratos
-Actualizacién contratos de
prestacion de servicios
-Manual de contratacion

-Estados financieros de los
contratos celebrados por la
Entidad

-Manejo de expedientes
electrénicos de contratos
administrativos de prestacion
de servicios

22

—

—t




o« CNSC

n COMISION NACIONAL
(\_ DEL SERVICIO CIVIL

Igualdad, Mérito y Oportunidad

-Instrucciones sobre
seguimiento al cumplimiento
de actividades
-Responsabilidad de los
supervisores

-Reforma tributaria para el

Tributaria o
sector publico
-Desagregacion de - Manejo de reservas de
Apropiaciones. apropiacion y cuentas por
- Sistema de Informacién pagar.
Financiera SIIF - Casos practicos en
- Contabilidad NIFF - conocimientos mencionados
Financiera Actualizacion periédica -Redaccioén , parrafos y forma
- Tributaria (Actualizacién de contestar los temas
periédica) relacionados con los analisis
- Tesoreria de las evaluaciones
- Presupuesto financieras
- Gestion financiera publica
- Cartera en sector publico - Casos practicos en
- Ley 1066 de 2006 conocimientos mencionados
- Titulo ejecutivo
- Ejecutoria de actos
administrativos (Términos)
- Proporcionalidad en
Cartera imputacién de pagos
- Cobro administrativo
- Acuerdos de pago
- Liquidacion de intereses
- Provision de intereses
- Deterioro de cartera
-Técnicas de negociacion
-Actualizaciones sobre -Célculo de los impuestos
Contabilidad normas de contabilidad y segun cada factura o

tributaria.

contratista

Talento Humano

-Planeacion y Gestion del
Talento Humano

- Actualizacién acoso laboral
y comités de convivencia
laboral.

-Actualizacion funciones y
conformacion de COPASST

-Implementacién del Modelo
Integrado de Planeacién y
Gestion — MIPG.
-Comunicacion efectiva y
asertiva.

-manejo de relaciones
interpersonales.

-Liderazgo
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-Liguidacion de viaticos para
servidores y gastos de viaje
para contratistas.
-Actualizacion normatividad
en seguridad social, nbmina
y prestaciones sociales.
-Capacitacion en SIGEP Il -
Funcién Publica
-Capacitacion en Evaluacion
de Desempefio Laboral

-Trabajo en equipo

- Técnicas de trabajo en
equipos de alto rendimiento.
-Organizacion del tiempo.

Estudio segunda lengua

-Inglés
-Francés
-Lenguaje de sefas

-Inglés
-Francés
-Lenguaje de sefas

Gerencia Estratégica

-Tecnologias de la
informacion.
-Arquitectura empresarial
-Ms Project

-Transformacion digital
-Politica de gobierno digital

-Innovacion Publica
-Implementacion de

Informética . .
-Tecnologias Emergentes proyectos de tecnologias
innovadoras
L -Gerencia de proyectos -Gerencia de proyectos
Planeacion

-Principios de planeacion

Carrera Administrativa

- Normatividad relacionada
con carrera administrativa
-Funcién publica

-Principios de administracion

-Redaccioén de textos
juridicos.
-Argumentacion Juridica

Derecho

-Derecho Administrativo
General.

-Derecho Constitucional
-Derecho probatorio
tecnolégico

-Derecho comparado sobre
otros modelos de carrera
administrativa de paises
latinoamericanos, europeos y
de estados unidos

-Derecho sancionatorio
-Controversias contractuales
-Cobro coactivo

-Analisis para el decreto,
practica e incorporacion de
medios de pruebas
electrénicos a las
actuaciones administrativas
-Otros modelos de carrera
administrativa
-Actualizacién en
procedimiento administrativo
-Actualizacién en derecho
sancionatorio

-Redaccién de textos
juridicos.

-Argumentacion Juridica.
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Ofiméatica

-Conocimiento de Word,
Excel y Power Point
-Documentos digitales
accesibles

-Actualizacion de Word,
Excel y Power Point
-Diagramacioén de flujos en
herramientas tipo Bizagi
-Tablas dindmicas y macros
en Microsoft Excel

Atencion al ciudadano

-Capacitacion en Servicio y
Atencioén al Ciudadano

Almacén

-Estrategias en la Gerencia
de Bienes, Almacén

-Estrategias en la Gerencia
de Bienes, Almacén

Gestion documental

-Redaccién Comercial
-Tablas de retencién, archivo
y gestion documental
electrénica

-Redaccién Comercial

Asistencia administrativa

-Gestion de competencias
para secretarias y asistentes
administrativos

-Gestion de competencias
para secretarias y asistentes
administrativos

Se prevé que para el cubrimiento de algunos temas que hacen parte del presente
diagnéstico se dara con el apoyo de diferentes entidades, algunas de las cuales hacen

parte de la Red Institucional de Capacitacion, como:

a) Departamento Administrativo de la Funcién Publica.- DAFP

b) Escuela Superior de Administracion Publica.- ESAP

¢) Ministerio de Hacienda y Crédito Publico.

d) Contaduria General de la Nacion.

e) Direcciéon de Impuestos y Aduanas Nacionales de Colombia.- DIAN

f) Gobierno En Linea.

g) Servicio Nacional de Aprendizaje — SENA.

h) Departamento Nacional de Planeacién.- DNP

i) Instituto de Estudios del Ministerio Publico — IEMP.

j) Archivo General de la Nacion.

k) Administradora de Riesgos Laborales - Positiva.
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De otro lado, para la Comisién de Personal en el 2020, en cumplimiento a lo establecido
en el articulo 2.2.14.2.18 del Decreto 1083 de 2015, dentro del PIC se tendra en cuenta
la participacion de sus miembros en los eventos de capacitacion no formal que requieran
para el ejercicio de sus funciones, la cual estara sujeta al presupuesto asignado.

Nota. Las necesidades de capacitacién que surjan durante la vigencia y no estén incluidas
en el PIC, se tendran en cuenta, siempre y cuando se cuente con presupuesto.

La Direccion de Apoyo Corporativo pondra en conocimiento de la Comision de Personal
el presente plan para lo correspondiente, en cumplimiento a lo establecido en el literal h)
del articulo 16 de la Ley 909 de 2004.

Con el fin de llevar un control frente a los recursos que utilicen dentro del Plan Institucional
de capacitacion, el servidor que participe de los diferentes cursos y/o capacitaciones que
se realicen durante esta vigencia, debera diligenciar el formato anexo 1 (FORMATO DE
COMPROMISO PARA EVENTOS DE CAPACITACION Y/O EDUCACION FORMAL), y
entregarlo al Grupo de Gestién de Talento Humano.

De acuerdo a la medicién del clima laboral para el tema de liderazgo, recomiendan el
desarrollo de talleres y escuelas de liderazgo con todos los jefes de la CNSC, de modo
gue puedan fortalecer las destrezas y herramientas con las que ellos cuenten para el
manejo de situaciones cotidianas y la orientacion de sus equipos. Es recomendable llevar
a cabos estas actividades con todos, de modo que la aceptacion general sea mayor.

Programa de induccion.

Al personal que ingresa a la Entidad, se le realiza el proceso de induccién dependiendo
del cargo asi:

1. Recibimiento al Servidor Publico:
En esta fase se pretenden utilizar como estrategias las siguientes:

a) Realizar los examenes de ingreso a la entidad en lo posible antes de la posesion
del servidor en el empleo en el que fue nombrado.

b) Posesionar a los funcionarios nombrados mediante acto formal emitido por el
Comisionado Presidente.

c) Realizar las afiliaciones al sistema de seguridad social.

d) Solicitar habilitacién de los diferentes usuarios con los que cuenta la entidad con
referente al empleo al cual se posesiona el servidor.

1. Ubicacion del funcionario en la Entidad:

En esta fase se pretenden utilizar como estrategias las siguientes:
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a) Informar acerca de la Entidad: naturaleza, mision, vision, directivos, normas que la
rigen, planta fisica.

b) Hacer entrega del manual de funciones de su cargo consagradas en el manual de
funciones y competencias laborales.

c) Presentar a sus comparieros de trabajo.

d) Se dara capacitacion de manejo en el sistema de gestion documental con el que
cuenta la entidad.

Con estas estrategias se pretende que el servidor Publico conozca la Entidad a la cual
ingreso, facilitando su incorporacion a la vida institucional, creando identidad y sentido de
pertenencia respecto a la CNSC.

De conformidad con lo sefalado en el articulo 7 del Decreto 1567 de 1998, sera un
proceso dirigido a iniciar al empleado en su integracion a la cultura organizacional de la
Entidad, durante los cuatro meses siguientes a su vinculacion, en el cual se relacionan los
siguientes temas:

1. Temas relacionados con la entidad en general.
e Historia de la entidad.
e Mision, vision, objetivos.
e Estructura de la entidad.
¢ Nombres y funciones de los directivos.
e Periodo de prueba: Sentido del mismo, duracion.
¢ Normas de seguridad.
e Principales servicios que presta la entidad, segun su mision.
e Normas que rigen la entidad.
e Instalaciones.
b) Planes y programas institucionales
e Sistema de planeacion.
e Politicas y planes generales.

e Programas y proyectos especiales.
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¢ Sistemas de evaluacién y control de la programacion.
c) Atencion al ciudadano

e Politicas y protocolos de atencién al ciudadano.
d) Comunicaciones

e Uso de la Intranet.

e Publicacién de Comunicaciones en la WEB.
e) Prestaciones y servicios al personal

o Politica salarial y de compensacion (primas, bonificaciones, prestaciones, entre
otros).

e Vacaciones.

e Capacitacion y desarrollo: normatividad, reglamentaciones, programas. - Horarios
e Solicitud de permisos.

e Solicitud de certificaciones laborales.

e Evaluacién del Desempefio.

e Ley 1010 de 2006 y el procedimiento para reportar una queja por presunto acoso
laboral.

f) Actividades propias del cargo a ejecutar
¢ Manual de funciones y competencias laborales.
e Procedimientos y registros del proceso.
e Codigo Disciplinario Unico

Para el afio 2020, se deben de realizar tres inducciones, programadas para los meses de
mayo, julio y septiembre, las cuales se podran reprogramar de acuerdo a las necesidades
gue se presenten, lo cual incluird la siguiente los temas anteriormente mencionados.

PROGRAMA DE REINDUCCION:

Teniendo en cuenta que en la vigencia 2019, en el mes de noviembre se realizd
reinduccion de acuerdo a lo indicado en la norma, para esta vigencia no se llevaran a cabo
actividades de reinduccion.

28

—
| —



o

n
o

6.5.1.BIENESTAR SOCIAL

DIAGNOSTICO DE NECESIDADES

Con el fin de determinar cuales serian las actividades a realizar durante la vigencia de
2020, se tuvieron en cuenta los resultados de la encuesta de clima laboral aplicada en la
vigencia 2019 y los resultados obtenidos de la aplicacién del instrumento para medir el
riesgo psicosocial (Bateria del riesgo Psicosocial) avalado por el Ministerio de Proteccion
social, realizada en los meses de septiembre y diciembre de 2019, cuya finalidad era

CNSC

COMISION NACIONAL
DEL SERVICIO CIVIL

Igualdad, Mérito y Oportunidad
6.5. PLAN DE BIENESTAR SOCIAL E INCENTIVOS INSTITUCIONALES

determinar qué actividades se deben realizar durante esta vigencia.

En la medicién de clima laboral participaron 61 servidores de un total de 78 escogidos en

la muestra, de los cuales se obtuvieron los siguientes resultados:

Participantes
Poblacion objetivo
Cobertura

Método de recoleccidn
Fechas de aplicacion
Tiempo de respuesta
Margen de error (1.C. 95%)

Namero de items

Confiabilidad del Instrumento

—

29

61
78

78,2%

Virtual

24 de septiembre al 16 de octubre de 2019
16 minutos

2,5
98

99%
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RESULTADOS GENERALES

80,7 T
,
Macroclima mmm y
Puntuacion general
IGC
848  sae D
Microclima SN omision Nacion
CNSC o Servicts ot
IGUALDAD. MERITO Y OPORTUNIDAD
86!5 . El Indice General de Clima y las
i dimensiones se encuentran en el
Clima
- rango de clima ideal, todos ellos con
Personal puntuaciones superiores al 80.

RESULTADOS GENERALES

Variable Resultado

-
Comunicacion
Cond. de Trabajo
Desarrollo Org.
Funcionamiento

L. Activo

L. Transaccional

L. Transformacional
Motivacion
Participacion
Relaciones Interp.
Soluc. Problemas
Trabajo en Equipo
Valores

Total 86,03
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(4

2

86,5
Comportamiento
organizacional

86,7
Estructura
organizacional

85,4
Estilos de
Liderazgo

Las Unicas dos variables
que presentaron puntajes
menores al 80
corresponden al liderazgo
activo y condiciones de
trabajo

Ideal
80-100

Poco
Favorable
40-59

Critico
25-39

Ideal
80-100

Critico
25-39

De acuerdo a los resultados anteriores se evidencia que dentro del presente plan se deben
profundizar aspectos de las condiciones de trabajo y del liderazgo activo, por otro lado, se
determin6 que en general los servidores de la CNSC se sienten orgullosos de pertenecer
a la entidad, por lo que el indicador TOM (Top of Mind) presenté un buen desempefio
dentro de la medicion, y que indica que los servidores de la entidad tienen una buena
imagen al momento de pensar en entidades del estado con referente a la parte laboral,

como se evidencia en la siguiente imagen:
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POSICIONAMIENTO DE LA CNSC

80-100

TOM 77,4

' La CNSC es la mejor entidad para trabajar.
Comisién Nacional
N S del Servicio Civil

i O rg U I I O 9 6 ; 3

Me siento orgulloso(a) de trabajar en la CNSC.

Los servidores consideran que la Comision Nacional del Servicio Civil es una entidad reconocida
como buena empleadora. Adicionalmente, expresan un nivel de orgullo por pertenecer a la
Comision realmente alto, lo cual es digno de mencidn y debe ser tenido en cuenta para los
planes de intervencion y despliegue de resultados.

Por otro lado, dentro del informe de medicion de clima laboral, se presentaron las
siguientes conclusiones:

1. Frente a la antigliedad, se observa que los grupos mas representativos son aquellos
gue han trabajado en la CNSC durante menos de 3 de afios. Esto implica que una
proporcion considerable de la entidad lleva poco tiempo trabajando en ella, por lo que
Su percepcion es relativamente fresca y susceptible de ser invertida.

2. El indice de orgullo por pertenecer a le CNSC (96%) y el indice general de clima se
encuentran en un nivel ideal, lo cual impacta positivamente la motivacion de los
servidores. Se identifica ademas que todos los tres niveles de evaluacion estuvieron
por encima del 80%, estando las percepciones de los niveles micro y personal muy
cercanas, entre si, ambas superiores a la percepciéon de la entidad como un todo
(macro)

3. Laprincipal fortaleza identificada en la CNSC es el indicador de valores, el cual obtuvo
la calificacion general mas alta de todas las variables evaluadas. Este indicador
aborda la percepcion de los servidores frente a la apropiacion de los valores
institucionales contemplados en el cédigo de integridad. Esto se encuentra
relacionado con el orgullo y el vinculo existente entre servidores y la entidad.

4. Las variables de trabajo en equipo y participacion también se encuentran de manera
frecuente dentro de los puntajes mas altos con respecto de las demés variables
evaluadas. Este resultado indica fortalezas respecto al papel que juegan los
servidores de manera individual y grupal para la consecucion de objetivos y la mejora
constante.
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Ademas a las conclusiones que se mencionaron anteriormente, también realizaron una
serie de recomendaciones para continuar mejorando el clima organizacional de la entidad,
entra las que estan:

1. Dado que en la CNSC existe una poblacion de servidores variada y altamente
calificada, es recomendable considerar estrategias de alta aceptacion general para el
plan de bienestar e incentivos de la préxima vigencia, que permitan impactar
positivamente los diferentes grupos que componen la entidad.

2. Elorgullo de los servidores por pertenecer a la Comision Nacional del Servicio Civil es
un aspecto muy positivo, que se recomienda, sea extendido a todos de manera
continua durante el despliegue de los resultados, comunicaciones internas, las
actividades de intervencion y de bienestar. De esta forma es posible mantener estos
resultados en un nivel éptimo e incluso mejorarlos.

3. Para generar un ambiente percibido mas eficaz frente a la solucién de los problemas,
es recomendable trabajar temas con todos los servidores que resalten el valor que
tienen los errores y los problemas para la mejora continua, entendiendo que son
procesos Y situaciones naturales de toda organizacién humana. Para fomentar dicho
ambiente asertivo, también es recomendable generar medio que permitan la recepcién
constante de felicitaciones, comentarios y sugerencias, facilitando este tipo de
iniciativas y generando percepciones de confianza colectiva.

Por otro lado, los resultados de la aplicacién del instrumento para medir el riesgo
psicosocial (Bateria del riesgo Psicosocial) avalado por el Ministerio de Proteccion social,
se consolidan en el siguiente cuadro, clasificando las dimensiones entre intralaboral y
extralaboral:

30

B Sin riesgo

ERiesgo
bajo

B Riesgo
medio

ERiesgo alto

mRiesgo
muy alto
minvalido

INTRALABORAL EXTRALABORAL TOTAL GENERAL
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A nivel intralaboral estas son las dimensiones que se deben intervenir en la actual
vigencia:

NIVEL DE INTERVENCION REQUERIDO PARA CADA DIMENSION

DIMENSION O DOMINIO
Caracteristicas Intervencion INMEDIATA en el marco de un
del liderazgo Sistema de Vigilancia Epidemioldgica
Relqcmnes Intervencion INMEDIATA en el marco de un
sociales en el . S . . .
. Sistema de Vigilancia Epidemiolégica
LIDERAZGO Y trabajo
RELACIONES Retroalimentacion Intervencion INMEDIATA en el marco de un
SOCIALES del desempefio Sistema de Vigilancia Epidemiolégica

Intervencion en el marco de un Sistema de
Vigilancia Epidemiolégica

Relacién con los
colaboradores

Intervencion INMEDIATA en el marco de un

TOTAL DOMINIO Sistema de Vigilancia Epidemiolégica

1vdO4dVIVHLNI

Intervencion INMEDIATA en el marco de un

Claridad de rol Sistema de Vigilancia Epidemiolégica

Intervencion INMEDIATA en el marco de un

Capacitacion Sistema de Vigilancia Epidemioldgica

Oportunidades

para el uso y Intervencion INMEDIATA en el marco de un
desarrollo de Sistema de Vigilancia Epidemioldgica
habilidades y 9 P 9

CONTROL SOBREEL | . qcimientos

TRABAJO Partici —~
articipacion y Intervencién INMEDIATA en el marco de un
manejo del . . . . R
; Sistema de Vigilancia Epidemioldgica
cambio
Control Y Intervencién INMEDIATA en el marco de un
autonomia sobre : . . . R
. Sistema de Vigilancia Epidemioldgica
el trabajo
TOTAL DOMINIO | 5 In_tervenmon I_N.IVIED.IATA.en e_I marco de un
Sistema de Vigilancia Epidemioldgica
Dem_andas Intervencién INMEDIATA en el marco de un
ambientales y de . . : . R
oy Sistema de Vigilancia Epidemiolégica
esfuerzo fisico
Nivel de . Intervencién INMEDIATA en el marco de un
responsabilidad . . : . R
Sistema de Vigilancia Epidemiolégica
del cargo
Consistencia del Intervencién INMEDIATA en el marco de un
DEMANDAS DEL rol Sistema de Vigilancia Epidemiol4gica
TRABAJO

Intervencion INMEDIATA en el marco de un
Sistema de Vigilancia Epidemioldgica

Demandas
emocionales

Intervencion INMEDIATA en el marco de un
Sistema de Vigilancia Epidemioldgica

Demandas de la
jornada de trabajo

Influencia del

trabajo sobre el Intervencién INMEDIATA en el marco de un
entorno Sistema de Vigilancia Epidemioldgica
extralaboral
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Demandas Intervencién INMEDIATA en el marco de un
cuantitativas Sistema de Vigilancia Epidemiol6gica

Demandas de
carga mental

Intervencion INMEDIATA en el marco de un
Sistema de Vigilancia Epidemiolégica

TOTAL DOMINIO

Intervencion INMEDIATA en el marco de un
Sistema de Vigilancia Epidemiolégica

Reconocimiento y
compensacion

Intervencién INMEDIATA en el marco de un
Sistema de Vigilancia Epidemiolégica

Recompensas
derivadas de la
pertenencia a la
organizacion y del
trabajo que se
realiza

RECOMPENSAS

Intervencién INMEDIATA en el marco de un
Sistema de Vigilancia Epidemiolégica

TOTAL DOMINIO

Intervencién INMEDIATA en el marco de un
Sistema de Vigilancia Epidemiolégica

TOTAL RIESGO INTRALABORAL

Intervencion INMEDIATA en el marco de un
Sistema de Vigilancia Epidemiolégica

Se realiza un estudio de diagnéstico de los Factores de Riesgo Psicosocial a los
funcionarios de COMISION NACIONAL DEL SERVICIO CIVIL, Por medio de la aplicacion
de 4 cuestionarios con el que se busca identificar los riesgos psicosociales a partir de las
percepciones de los empleados, instrumento denominado Bateria de Riesgo Psicosocial
avalada por el Ministerio de Proteccion Social, con el fin de disminuir no solo el riesgo
encontrado sino también el ausentismo laboral y la accidentalidad, aspectos que van
directamente relacionados con el fortalecimiento de la calidad y el desempefio laboral.

DISTRIBUCION PUNTAJE TRANSFORMADO

INTRALABORAL EXTRALABORAL TOTAL
100 =t 100 —== 100 +—=
90 +— 90 +— 90 +—
80 +— 80 +— 80 +—
70 +——o 70 +—— 70 +—
60 +— 60 +—— 60 +—
50— 50 f—— 50 +—
40 = 40 A 40 -——
30 [ 30 = 30 Lrewie
e .- Y

20 jeni— 20 T2 20
'_... . e '-9 -

10 +4~—— 10 pdyl— 10 -+~

0 +—ww— 0 .._r 0 =
0 100 0 100 0 100




De acuerdo a los resultados de los cuestionarios se puede evidenciar que existen tanto
dominios como dimensiones que se encuentran como un factor protector; sin embargo a
continuacion se detallan las dimensiones que se muestran con riesgo prioritario a las
cuales se debe implementar una accién de mejora con el fin de evitar malestares que
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NIVEL DE RIESGO PARA PUNTAJE TRANSFORMADO

PROMEDIO

INTRALABORAL

EXTRALABORAL

TOTAL

26,0

25,7

25,9

Riesgo medio

Riesgo alto

Riesgo medio

pueden desencadenar estrés laboral.

A NIVEL GENERAL INTRALABORAL

Liderazgo y relaciones sociales
Control sobre el trabajo
Demandas del trabajo
Recompensas

A NIVEL GENERAL EXTRALABORAL

ASENENENEN

Tiempo fuera
Relaciones familiares
Comunicacién de las relaciones interpersonales
Influencia del entorno extra laboral sobre el trabajo
Desplazamiento vivienda — trabajo — vivienda

ESTRES

100 o=t

90 |
80 -
70
60 -
50 -
a0 |
30 -
20
10 -

R TTTTT

[=]

100

—

NIVEL DE ESTRES
PROMEDIO

PUNTAJE TRANSF

21,1

NIVEL

Alto

de estrés

Nivel de sintomas

Porcentaje de
personas

Muy bajo

9,7%

Bajo

11,3%

Medio

25,8%

Alto

17,7%

Muy alto

30,6%

Invalido

4,8%

TOTAL

100,0%

35

—t




o« CNSC

n COMISION NACIONAL
\_ DEL SERVICIO CIVIL

Igualdad, Mérito y Oportunidad

Resulta importante determinar la percepcion de los trabajadores respecto al nivel de estrés
como consecuencia a los diversos agentes estresores tanto del entorno Intralaboral como
del Extralaboral. A partir de los resultados de esta variable se resalta la importancia de dar
inicio de al desarrollo de un programa que facilite el adecuado manejo y control del estrés,
en aras de mantener la calidad de vida del equipo humano, al igual que evite las
consecuencias nocivas a la exposicion de los mismos, lo anterior teniendo en cuenta que
se evidencia mayor prevalencia de riesgo muy alto (30,6%) en cambio se resalta una
proporcion en la percepcion del riesgo bajo (11,3%) lo cual amerita que se disefie y
ejecute un Programa de Vigilancia Epidemioldgica que permita el manejo y control efectivo
del estrés para mejorar estos indicadores y por ende la salud fisica y emocional de los
trabajadores de manera inmediata.

CONCLUSIONES

e A nivel general el conglomerado de los factores intra y extra laborales se muestran
ante la percepcioén de riesgo medio-alto sobre la poblacién evaluada, por cual sugiere
una intervencion que facilite la disminucion de los niveles de riesgo psicosocial, para
asi mantener una buena salud fisica y mental en los trabajadores de la CNSC.

e En lo referente con la percepcion del estrés la mayor prevalencia se ubica en la
categoria riesgo muy alto con un 30,6% y con un 11,3% de riesgo muy bajo y por lo
cual se requiere realizar un programa de intervencion sobre riesgo psicosocial, con el
fin de disminuir los factores que estén generando las respuestas sintomaticas de
estrés y asi mismo en aras de mejorar la calidad de vida de los trabajadores de la
poblacion evaluada en FORMA Ay FORMA B.

e Se presentan oportunidades de mejora. al explorar los resultados por item, por lo cual
se recomienda incluir todas las dimensiones en el plan de intervencion, con el fin de
fortalecer las variables que se encuentran como factores protectores.

o Teniendo en cuenta que el liderazgo es un tema general que presenta oportunidades
de mejora, se recomienda el desarrollo de talleres de liderazgo con todos los jefes de
la CNSC, de modo que puedan fortalecerse las habilidades y herramientas con las que
ellos cuenten para el manejo de situaciones cotidianas y la orientacion de sus equipos.

e Los resultados por &reas sugieren que las percepciones de los servidores se
encuentran en un nivel medio alto a nivel global respecto a las dimensiones intra-
laborales y extra- laborales, por lo cual se debe intervenir toda la poblacion

Teniendo como base los resultados los anteriores se procede en la construccion del plan
de bienestar e incentivos institucionales, los cuales permitirdn con el mejoramiento
continuo, frente a temas de gran relevancia, realizando actividades que permitan a los
servidores de la entidad poder compartir con sus comparieros de trabajo, con la familia y
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porque no con los amigos, por eso para la presente vigencia se continua con el eslogan
del plan de bienestar del afio 2019, el cual es:

“Compartiendo con los comparieros, la familia y los amigos”

Con el presente plan se ven beneficiados todos los servidores de planta y sus familias, en
el cual se pretende que se sientan muy satisfechos con las labores que realizan en la
entidad y asi continuar con la buena percepcién de orgullo que se siente de pertenecer a
la CNSC.

La Direccion de Apoyo Corporativo por medio del Grupo de Gestién de Talento Humano,
es el responsable del buen desarrollo del presente plan, el cual en convenio con la caja
de compensacion realizard adecuadamente cada una de las actividades que se proponen
en el cronograma de actividades.

AREA DE INTERVENCION

Dentro del presente plan se intervendran aspectos tales como la adquisicién de vivienda,
recreacion, deportes, ocio, capacitaciéon informal en artes u oficios, pre-pensionados,
adaptacion al cambio organizacional, trabajo en equipo y cultura organizacional.

= FERIA DE VIVIENDA: Durante la vigencia 2020, se debera realizar por lo menos
una feria de vivienda en conjunto con el Fondo Nacional del Ahorro (FNA), la caja
de compensacion en la que esta afiliados los servidores de la entidad, y las
entidades bancarias.

= RECREACION Y DEPORTE: Se llevaran a cabo acciones enfocadas a estimular
la sana utilizacion del tiempo libre y se promovera la participacion de los servidores
publicos en los torneos deportivos que realice la Entidad, asi como en los juegos
gue organiza anualmente el Departamento Administrativo de la Funcion Publica.

Ademas, con el fin de fortalecer el equilibrio trabajo — familia, se llevaran a cabo
vacaciones recreativas para los hijos de los servidores publicos en cual se planea
realizar en la semana de receso del mes de octubre; se tiene programadas
actividades especiales para que los funcionarios puedan integrarse con sus
familiares, compafieros y amigos.

Adicionalmente se entregard en los meses de abiril, junio y septiembre de 2020,
bono de comida en un buen restaurante de la ciudad, entradas a cine y teatro con
el fin que el servidor tenga un tiempo de esparcimiento con las familias y los
amigos, y asi se fortalezcan los lazos afectivos.

Con el fin de que los servidores de la CNSC tengan un espacio amplio de
integracion con sus familiares y amigos, en el mes de junio de 2020 se llevara a
cabo la celebracion del dia de la familia CNSC.
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CAPACITACION INFORMAL: Sujetos al apoyo de entidades que capaciten sobre
temas relacionados con la salud y el bienestar de los funcionarios, se llevaran a
cabo charlas en prevencion del cancer y preparacion ante la ocurrencia de
movimientos tellricos, entre otros.

PREPARACION PRE-PENSIONADOS RETIRO DEL SERVICIO: Se realizara
una actividad especial dirigida a los servidores publicos que estan préximos a su
retiro laboral, en la cual se abordaran temas como:

o Motivacion al cambio.
o Salud y nutricién.

o Tiempo libre.

o Emprendimiento.

o Relaciones familiares.

En general, se busca un espacio de reflexion que le ayude al pre-pensionado a
comprender que un cambio de rutina transforma su estilo de vida, su relacion con
las personas y la interaccién con su entorno.

ADAPTACION AL CAMBIO ORGANIZACIONAL: Uno de los temas mas
trascendentales dentro de la administracion publica es la necesidad de generar
herramientas que permitan estratégicamente por intermedio de las diferentes
actividades de bienestar y capacitacion lograr la adaptacion de los funcionarios al
cambio organizacional que requiere la entidad, esta implantacién de tareas es
transversal a todos los sistemas de gestion de la entidad, por lo cual debe tener
una caracteristica de integralidad, asi mismo la suma de dichas actividades
deberan apuntar al mismo objetivo para lograr asi el mejor cambio organizacional.

Un proceso de cambio en una entidad ocurre de forma eficiente si todos sus
trabajadores estan comprometidos con él; por tanto, no pueden ser tratados como
lejanos a su desarrollo, sino que deben ser considerados parte, reconociendo sus
valores, creencias y comportamientos.

TRABAJO EN EQUIPO: La Entidad procurard por mantener unos niveles
adecuados de interaccion entre los lideres de area o proceso y los funcionarios
responsables o de apoyo, ello con el fin de que exista un conocimiento claro de los
objetivos, metas y actividades que se ejecutaran, promoviendo la comunicacion y
la participacion de todos.
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Como un consolidado de este ejercicio, en el mes de diciembre, la Presidencia
presentard un informe de gestion dirigido a todos los funcionarios de la Entidad, el
cual ayudara en la toma de conciencia institucional y en el conocimiento de la
gestion institucional.

Lo anterior sin dejar de lado que cada una de las actividades que se lleve a cabo
como parte del presente Plan, estara focalizada al fortalecimiento del trabajo en
equipo y a habilitar canales de comunicacion para que los funcionarios se sientan
participes en la toma de decisiones.

= CULTURA ORGANIZACIONAL: Uno de los objetivos de toda organizacion es
afianzar, mejorar, cambiar, comunicar, todos los principios y variables con las
cuales interactian los funcionarios de la entidad, para poder tener una cultura
organizacional que permita el ideal desarrollo de la gestion institucional.

La cultura organizacional diferencia a las organizaciones y es interpretada como el
conjunto de principios y creencias basicas compartidas por sus miembros. Tiene
gue ver con el grado de sensibilidad frente al cambio, condiciones laborales, apoyo
organizacional, ceremonias (celebraciones), valores, principios y creencias,
referentes historicos, comunicacion, autonomia, calidad, meritocracia, etc.

Durante el afio 2020, en el marco del programa de convivencia institucional, se
adelantaran campafias para fortalecer el conocimiento y la apropiacion de los valores y
principios de la Entidad y se promoveran espacios para compartir formas de pensar,
establecer nuevos canales de participacion y lograr una mayor integracion, confianza y
afianzamiento de las relaciones interpersonales de todos los servidores de la entidad.

Para ello se desarrollaran en compafiia de la Caja de Compensacion entre otras las
siguientes actividades:

= Celebracion del dia de la mujer, del dia del hombre, del dia de la secretaria, dia de la
madre, dia del padre, dia del conductor, dia de la familia, dia del servidor publico y
del dia del nifio.

= Celebraciéon semana de la salud
= Celebracion dia ambiental.

= Comunicacion, via Intranet o carteleras, de la informacion que suministre Compensar
caja de compensacion.

= Acompafamiento a los servidores publicos que enfrenten situaciones de duelo,
enfermedad o cirugias importantes, entre otras, por medio de intervencion psicosocial
por parte del profesional de salud ocupacional.
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= Celebracion de los cumpleafios de los funcionarios, otorgando medio remunerado
para que comparta con la familia y los amigos.

= Reconocimiento al mejor servidor publico por nivel (Asistencial, Técnico y
Profesional), destacando su trabajo en el cuadro de honor y el reconocimiento ante
todos los funcionarios.

= Autorizaciéon de medio dia a los funcionarios de planta como celebracion de sus
cumpleafios, el cual se otorgara de acuerdo a lo establecido internamente en la
entidad.

= Feria de la Vivienda

= Feria de Universidades.

= Feria Financiera.

= Celebracion de la novena navidefia.
6.5.2. INCENTIVOS INSTITUCIONALES
BENEFICIARIOS

Seran beneficiarios los funcionarios de carrera administrativa, periodo fijo y de libre
nombramiento y remocion de la Comisién Nacional del Servicio Civil, de acuerdo con los
requisitos establecidos en cada una de las modalidades sefialadas en el presente plan.

TIPOS DE INCENTIVOS

Para reconocer el desempefio en niveles de excelencia de que trata el articulo 2.2.10.10
del Decreto 1083, podran otorgarse incentivos pecuniarios y no pecuniarios.

Incentivos Pecuniarios. Constituido por el reconocimiento econémico que se asignara al
mejor equipo de trabajo de la CNSC.

Incentivos No Pecuniarios. Conformado por un conjunto de programas flexibles dirigidos
a reconocer el buen desempeiio laboral de los funcionarios de la entidad, los cuales
pueden ser y segun las necesidades de la CNSC:

¢ Representacion de la Entidad en eventos nacionales e internacionales.

e Becas para la educacién formal.

e Apoyo a la publicacion de trabajo de investigacion en revistas indexadas.
¢ Financiacion de Investigaciones del servidor publico.

e Participacion en proyectos especiales de la Comisién Nacional del Servicio Civil.
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¢ Menciones, distintivos y diplomas honorificos.

¢ Reconocimientos publicos a la labor meritoria.

e Un dia de descanso remunerado, por buen desempefio laboral.

o Medio dia por el cumpleafios.

e Programa de turismo social a nivel nacional.

¢ Bonos con destinacion especifica, en actividades de recreacion y deporte.

Los demas que acorde con la ley cumplan esta finalidad y que sea aprobado por el
Presente de la Comisién Nacional del Servicio Civil.

MODALIDADES

Dentro del Plan Anual de Incentivos vigencia 2020, se incluiran las siguientes modalidades:

1.

PREMIO A LA EXCELENCIA INDIVIDUAL.: A este incentivo tendran derecho a postularse
anualmente los empleados de carrera administrativa que, con base en la calificacion
definitiva resultante de la evaluacion del desempefio laboral de cada nivel jerarquico, se
encuentren en el nivel sobresaliente, siempre y cuando cumplan con las condiciones y
requisitos establecidos en las normas vigentes y las previstas en este plan.

REQUISITOS PARA EL INCENTIVO NO PECUNIARIO: Los funcionarios que sean
postulados para el premio de excelencia individual, deberan cumplir los siguientes
requisitos:

a. Ostentar derechos de carrera administrativa en la Entidad no inferior a un (1) afio de
tiempo de servicios.

b. Acreditar evaluacion del desempefio en el rango de sobresaliente, en la Ultima
evaluacion anual u ordinaria en firme.

c. No haber sido sancionado disciplinariamente dentro del afio (1) inmediatamente
anterior a la fecha de la postulacién o en cualquier etapa del proceso de seleccion del
programa de incentivos.

PROCEDIMIENTO PARA LA SELECCION DEL MEJOR FUNCIONARIO. ElI
procedimiento para seleccionar el ganador(a) del premio de excelencia individual de la
Comision Nacional del Servicio Civil y a los mejores servidores por nivel jerarquico, sera
el siguiente:
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nivel sobresaliente y que cumplan con los requisitos establecidos por la ley.

2. La Direccion de Apoyo Corporativo por medio del Grupo de Gestion de Talento
Humano, publicara el listado de los funcionarios de cada uno de los niveles jerarquicos,

con calificacion sobresaliente y les asignara la siguiente puntuacion:

3. Una vez publicado el listado, el jefe inmediato del funcionario realizara

EVALUACION DE

DESEMPENO
ORDINARIA

calificacion de acuerdo de los siguientes criterios:

ITEM OBJETIVO DE LA CALIFICACION

2

APORTE DE IDEAS Y SOLUCIONES: Este busca
determinar si el funcionario a calificar, contribuye
activamente a la solucion de problemas cotidianos
y extraordinarios.

TRABAJO EN EQUIPO: El trabajo en equipo es
una herramienta indispensable para el buen
funcionamiento de la entidad, ya que todos los
funcionarios tienen un papel fundamental para el
desarrollo y crecimiento de la misma. Es por ello
gue este item busca calificar cual es la capacidad
del funcionario a evaluar, respecto a su desempefio
de trabajo en equipo.

RESPETO: Busca determinar si el funcionario a
calificar tiene un trato tanto con los usuarios
internos como externos amable e igualitario en

iy

2

PUNTAJE

Cada uno de los
items se
calificara de 1 a
5 puntos y cada
servidor

participante

podra obtener
un maximo de
25 puntos.
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cualquier situacioén a través de sus palabras, gestos
y actitudes, sin importar su condicién social,
econOmica, religiosa, étnica o de cualquier otro
orden.

COMPROMISO: EI funcionario asume su papel
como servidor publico, entendiendo el valor de los
compromisos y responsabilidades que ha adquirido
frente a la ciudadania y al pais.

DILIGENCIA: Cumple con los deberes, funciones y
responsabilidades asignadas al cargo de la mejor
manera posible, con atencion, prontitud, destreza 'y
eficiencia, para asi optimizar el uso de los recursos
del publicos.

La calificacion final serd la sumatoria del segundo y tercer numeral, no podra ser
superior a 25 puntos.

La Direccién de Apoyo Corporativo por medio del Grupo de Gestién de Talento
Humano, previo estudio y verificacion de requisitos, tabulara los resultados de los
numerales segundo y tercero, por cada uno de los funcionarios objeto de calificacién
y remitiré los resultados para revision de la Comision de Personal.

El funcionario que obtenga el mayor puntaje de la suma de la evaluacién de
desempefio y la calificacion del jefe inmediato, sera el ganador(a) del premio de
excelencia individual, también recibiran reconocimiento publico los mejores de cada
nivel (Asistencial, Técnico, Profesional) segun los puntajes obtenidos.

La Direccién de Apoyo Corporativo previo estudio y verificacion de requisitos,
tabulara los resultados de los numerales 2 y 3 por cada uno de los funcionarios
objeto de calificaciéon y remitira los resultados para revisién de la Comisiéon de
Personal.

Una vez sean validados los resultados por la Comision de Personal, la Direccién de
Apoyo Corporativo por medio del Grupo de Gestion de Talento Humano, dara a
conocer al ganador(a) del premio a la excelencia individual y el listado de ganadores
de cada nivel jerarquico en estricto orden de mérito, soportando tal decisién en los
criterios establecidos en el presente plan, que sera publicada en la Intranet.

SISTEMA DE DESEMPATE:

En caso de presentarse empate, la Comision de Personal de la CNSC, aplicara los
siguientes factores manteniendo el siguiente orden hasta dirimir el empate, asi:
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e El funcionario que tenga la mayor cantidad de puntos en la evaluacion
realizada por el jefe inmediato.

e El funcionario con mejor promedio de la evaluacién de desempefio definitiva
de los dos ultimos afios.

¢ Verificacion de asistencia a las jornadas de capacitacion a las cuales se
inscribié el servidor.

e Sorteo por balotas.

En caso de sorteo, éste se realizara con la presencia de un (1) representante de la
Oficina de Control Interno.

PREMIACION:

El Comisionado(a) Presidente emitira el acto administrativo mediante el cual se asignan
los incentivos no pecuniarios al ganador(a) del premio a la excelencia individual y el listado
de ganadores de cada nivel jerarquico en estricto orden de mérito. Los incentivos son los
siguientes:

a) Elincentivo no pecuniario a otorgarse para el ganador(a) del premio a la excelencia
individual de la cnsc y los mejores servidores publicos por nivel jerarquico, debe ser
hasta dos (2) salarios minimos mensuales (si el ganador a la excelencia individual es
el mismo ganador de uno de los niveles por nivel jerarquico, solo podra recibir un
premio), los cuales se proporcionaran por medio del plan de bienestar vigencia 2020
y se deben utilizar en programa de turismo social a nivel nacional o bonos con
destinacion especifica, en actividades de recreacion y deporte.

b) El incentivo no pecuniario, para los mejores servidores que quedan en el segundo y
tercer puesto, sera determinado por el Comisionado Presidente y de acuerdo a la
normay ala Ley.

PREMIO AL MEJOR EQUIPO DE TRABAJO:

Se entendera por equipo de trabajo el grupo de funcionarios que laboran en forma
interdependiente y coordinada, aportando las habilidades individuales requeridas para la
consecucion de un resultado concreto, en el cumplimiento de planes y objetivos
institucionales.

Este premio exalta al mejor equipo de trabajo que en el desarrollo de su labor demuestra

complementariedad para el logro de un objetivo comldn que impacta en la gestion
institucional.
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Los integrantes de los equipos de trabajo pueden ser empleados publicos de carrera
administrativa, libre nombramiento y remocion y provisionales de una misma dependencia
o de distintas dependencias de la Entidad, que se integraran con un minimo de tres (3) y
un maximo diez (10) personas.

NOTA: Se otorga al mejor equipo de trabajo, uno para areas misionales y otro para las
areas estratégicas, de apoyo y de control y evaluacion, sujeto a la disponibilidad de
recursos que se distribuiran entre los equipos ganadores.

BENEFICIARIOS: Este premio se otorgara anualmente en la fecha que establezca la
Direccibn de Apoyo Corporativo y podran participar los funcionarios de Carrera
Administrativa, periodo fijo, de Libre Nombramiento y Remocién de la Comisién Nacional
del Servicio Civil, previo cumplimiento de los requisitos sefialados en el presente plan.

REQUISITOS PARA LA POSTULACION:

Para optar por este premio, se podran postular aquellos equipos de trabajo cuyos
integrantes cumplan con los siguientes requisitos:

1. Ostentar derechos de Carrera Administrativa en la Entidad, ser empleados de periodo
fijo o de Libre Nombramiento y Remocion.

2. No haber sido sancionado disciplinariamente en el afio inmediatamente anterior a la
fecha de la postulacion o en cualquier etapa del proceso de seleccion del Programa
de Incentivos.

3. Los equipos aspirantes deberan presentar y sustentar un proyecto de trabajo que
incluyan todos los requisitos establecidos en el presente plan.

4. Es necesario que los proyectos postulados hayan sido concluidos al momento de la
premiacion.

CRITERIOS DE EVALUACION: Los equipos de trabajo seran evaluados mediante el
cumplimiento de los siguientes criterios:

ASPECTOS DEL PROYECTO

N° CRITERIO CUMPLE O CALIFICACION
NO CUMPLE

El proyecto fue presentado dentro de Sino cumple, No asigna puntuacion,
los términos indicados en el el proyecto no €s un requisito
cronograma sera calificado.  indispensable para la
presentacion del
proyecto
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¢El proyecto es coherente con los
objetivos estratégicos de la CNSC?

¢El proyecto mejora algin proceso o
procedimiento?

¢ El proyecto tiene definido claramente
las metas?

¢El objeto del proyecto es claro y
medible?

,Estd claramente identificada la
poblacién objeto del proyecto?

¢ El objeto del proyecto puede seguir
desarrollandose?

.Se  cumplieron las
proyecto?
,Se generaron beneficios para la
entidad y/o sus usuarios?

¢ El proyecto puede ser implementado
en otras areas o entidades?

¢ El proyecto genera valor agregado?

metas del

SUSTENTACION DEL PROYECTO

CRITERIO

Igualdad, Mérito y Oportunidad

Si no cumple,
el proyecto no

sera calificado.

Si cumple se
calificara

Si cumple se
calificara

Si cumple se
calificara

Si cumple se
calificara

Si cumple se
calificara

Si cumple se
calificara

Si cumple se
calificara
Si cumple se
calificara

Si cumple se
calificara

Planteamiento de la pregunta o problema de investigacion y su

justificacion en términos de necesidades y pertinencia.

Marco tedrico, objetivos y metodologia propuesta

Calidad del de la sustentacién del proyecto

Bibliografia

Resultados/Productos esperados

Solo los proyectos que cumplan con los items 1 y 2 del literal a) podran realizar la
sustentacion, en un evento publico que se llevara a cabo segun se indique en el cronograma

de la convocatoria para la postulacion de los proyectos.

Los jurados seleccionados para evaluar, podran establecer parametros adicionales de
calificacion, que deberan ser comunicados a los grupos de trabajo debidamente inscritos.

SISTEMA DE DESEMPATE: En el evento de empate, los jurados calificadores utilizaran

maximo 5 puntos
maximo 5 puntos
maximo 5 puntos
maximo 5 puntos
maximo 5 puntos
maximo 5 puntos
maximo 5 puntos
maximo 5 puntos

maximo 5 puntos

PUNTAJE
Maximo 10 puntos
Méaximo 10 puntos
Maximo 5 puntos

Méaximo 5 puntos
Maximo 5 puntos

los siguientes criterios de desempate, agotando el siguiente orden:

—
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a) El proyecto que tenga mayor beneficio para la entidad.
b) Sorteo por medio de balotas.

En caso de sorteo, éste se realizara con la presencia de un (1) representante de la Oficina
de Control Interno.

REQUISITOS QUE DEBEN CUMPLIR LOS PROYECTOS PRESENTADOS POR LOS
EQUIPOS DE TRABAJO: Para poder competir por los incentivos institucionales, el
proyecto inscrito debe haber concluido, los resultados deben responder a criterios de
excelencia y mostrar aportes significativos para el servicio que ofrece la Entidad.

PROCEDIMIENTO PARA LA SELECCION DE LOS MEJORES EQUIPOS DE TRABAJO.
La seleccion de los equipos de trabajo que seran objeto de incentivos, se hara teniendo en
cuenta el siguiente procedimiento:

1.

INSCRIPCION: La Direccion de Apoyo Corporativo a través del Grupo de Gestion de
Talento Humano, convocara a las diferentes dependencias para que postulen
proyectos institucionales para desarrollarse en la presente vigencia y sus resultados
responderan a criterios de excelencia y valor agregado para la Entidad.

Para tales efectos la Direccion de Apoyo Corporativo a través del Grupo de Gestion de
Talento Humano, recibird en las fechas establecidas, a través del sistema de
correspondencia utilizado en la entidad, las inscripciones de los equipos de trabajo,
quienes deberan adjuntar un documento de méaximo 10 paginas, que contenga: i) El
nombre del proyecto; ii) Nombre y cargo de los integrantes del grupo (quienes deben
ser de carrera administrativa, periodo fijo, de libre nombramiento y remocion y
provisionales); iii) justificacion del proyecto; iv) objetivo general; v) objetivos
especificos; vi) alcance del proyecto: vii) tema estratégico que desarrolla; viii)
resultados que se obtendran; ix) Respuesta a los interrogantes planteados en los
numerales 2 a 11 del literal a) de criterios de evaluacion.

COMITE EVALUADOR: Una vez inscritos los equipos de trabajo de conformidad con
el numeral 2) del articulo 2.2.10.14 del Decreto 1083 de 2015, se conformara un equipo
evaluador que garantice imparcialidad y conocimiento técnico sobre los proyectos que
participen, podra establecer pardmetros adicionales de evaluacién, que daran a
conocer a los participantes. Para ello se podra contar con funcionarios de la entidad o
con expertos externos que colaboren con esta labor. La seleccion del equipo evaluador
se realizara por parte de la Comision de Personal de la CNSC, dentro del cronograma
establecido para tal efecto.

PUBLICACION INSCRIPTOS: La Direccién de Apoyo Corporativo a través del Grupo
de Gestion de Talento Humano, publicara y convocara por medio de cartelera o la
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intranet, a los equipos seleccionados para que sustenten publicamente el proyecto ante
los empleados de la entidad y el equipo evaluador.

Para la sustentacion es obligatoria la asistencia de todos los integrantes de los equipos
seleccionados. El equipo que no se presente sera descalificado, salvo que la no
asistencia se encuentre debidamente justificada.

Durante la sustentacién, el equipo evaluador y los asistentes podran elevar preguntas
a los Equipos de Trabajo, con el fin de aclarar los alcances del proyecto.

Los proyectos seran evaluados, con base en los criterios de evaluacién establecidos
en el presente plan, asi como aquellos que puedan ser establecidos por el jurado
calificador.

El equipo que por orden de mérito obtenga el mas alto puntaje en la evaluacion, se
hara acreedor al incentivo pecuniario, de acuerdo con lo establecido en el presente
plan institucional de incentivos sujeto a la disponibilidad presupuestal asignada para tal
fin, y a los equipos de trabajo seleccionados en segundo y tercer lugar se les asignaran
los incentivos no pecuniarios disponibles para tal fin.

En caso de presentarse empate entre varios equipos se dirimira conforme se indica en
el presente plan.

En caso de comprobacién de plagio de los proyectos presentados por los equipos de
trabajo, habrd lugar a descalificacion, sin perjuicio de las acciones legales y/o
disciplinarias a que haya lugar, en cualquier momento.

La elaboracion y presentaciéon de los proyectos deberan ser financiados en su totalidad
por los integrantes del equipo, la entidad podra facilitar recursos fisicos tales como
instalaciones y equipos.

La participacion en las labores requeridas para el desarrollo del trabajo en equipo, no
libera a los empleados publicos del cumplimiento estricto de las funciones propias del
cargo que desempefian y de su jornada laboral.

El Comisionado(a) Presidente emitira el acto administrativo mediante el cual se asignan
los incentivos pecuniarios a los dos mejores equipos de trabajo de la entidad, de
acuerdo con la siguiente premiacién y con el concepto del equipo evaluador.

a. Elincentivo pecuniario a otorgarse para los dos mejores grupos de trabajo, debe

ser entre 3 y 4 salarios minimos mensuales, los cuales se proporcionaran por
medio del plan de bienestar vigencia 2020.
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RECONOCIMIENTO A LA ANTIGUEDAD LABORAL. Es la exaltacion que se hace
anualmente a los funcionarios de la CNSC que han prestado honrosamente sus servicios
a la entidad por un nimero determinado de afos.

PERIODICIDAD Y BENEFICIARIOS DEL RECONOCIMIENTO A LA ANTIGUEDAD
LABORAL. La Comision Nacional del Servicio Civil - CNSC, otorgara anualmente un
reconocimiento y exaltacion a la Antigiiedad Laboral, el cual se efectuara en acto publico
a los funcionarios de la entidad que en la vigencia del 01 de enero al 31 de diciembre de
cada afio, que hayan cumplido cinco (5), diez (10), quince (15), veinte (20), veinticinco
(25), treinta (30), treinta y cinco (35) y cuarenta (40) afios 0 mas de servicio de manera
continua o el acumulado de varios periodos.

ENTREGA DE INCENTIVOS

El plazo maximo para la proclamacién y entrega de los incentivos pecuniarios y no
pecuniarios a los merecedores del Premio de la Excelencia Individual, Premio al Mejor
Equipo de Trabajo y al Reconocimiento a la Antigliedad Laboral la entidad, sera asi:

a) Premio de la Excelencia Individual, se deben entregar en acto publico en la celebracién
gue la entidad realice por efectos del dia del servidor publico.

b) Premio al Mejor Equipo de Trabajo y al Reconocimiento a la Antigiiedad Laboral, se
debe entregar en el evento de cierre de gestion.

7. Actividades

Para la vigencia 2020 se tiene establecido el siguiente cronograma de actividades para
los planes de capacitacion y bienestar social:

CRONOGRAMA DE ACTIVIDADES PLAN INSTITUCIONAL DE CAPACITACION 2020

COMISION NACIONAL DEL SERVICIO CIVIL
ACTIVIDAD ENE FEB MAR ABR MAY JUN JUL AGO SEP OCT NOV DIC

Planeacion

Diagndstico de
necesidades

Construccion Plan de
Capacitacion

Presentacion Plan de
Capacitacion Comité
Directivo
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Estudios previos
capacitacion

Suscripcion de
contratos

Desarrollo de
capacitaciones

CRONOGRAMA DE ACTIVIDADES PLAN DE BIENESTAR 2020

COMISION NACIONAL DEL SERVICIO CIVIL

"Compartiendo con los compaiieros, la familia y los amigos”
ACTIVIDAD ENE FEB MAR ABR MAY JUN JUL AGO SEP OCT NOV DIC

Planeacion

Diagnastico de
necesidades

Presentacion Plan de
Bienestar e
Incentivos Comité
Directivo

Implementacién de
actividades de
prevencion y
promocion en salud
laboral

Celebracion dia de la
mujer

Celebracion dia del
hombre

Compartiendo con la
familia o los amigos -
Bono de restaurante

Reconocimiento de la
labor asistencial -
Celebracion dia de la
secretaria
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Compartiendo con la
familia o los amigos -
Entrada Cine

Celebracion dia de la
madre

Campeonato de
Fatbol 5

Dia de la familia
“Compartiendo con la
familia CNSC” (15 de
Junio)

Celebracion dia del
padre

Caminata ecolégica

Reconocimiento de la
labor asistencial -
Celebracion dia del
conductor

Sketcher teatral

Actividades del
fortalecimiento del
clima laboral

Jornada de
vacunacion

Celebracion semana
de la salud (Se
realiza con
colaboracion de las
EPS)

Celebracion dia del
Servidor Publico

Entrada Teatro

Campeonato de
Bolos Mixto

Medicién clima
laboral

Celebracion dia del
nifio

Vivencias recreativas
(semana de receso)
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Reconocimiento de la
labor en la entidad-
personal proximo a
retiro laboral -
Preparacion pre-
pensionados retiro
del servicio

Informe de Gestidn
del afo.

Celebracion Novena
navidefna.

Caminata ecolégica

Participacion Juegos
inter entidades DAFP

Reconocimiento a los
mejores servidores
publicos

Autorizacion de
medio dia libre por
celebracion de
cumpleafios

Feria de
Universidades

Feria de turismo

Feria Financiera

Feria de la Vivienda

8. Anexos

ANEXO 1: FORMATO DE COMPROMISO PARA EVENTOS DE CAPACITACION Y/O
EDUCACION FORMAL

9. Control de cambios

Fecha Cambio Solicitada por

30/01/2020 Formulacion del plan Nilza Parrado Reyes
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Directora de Apoyo
Corporativo

Ramiro Mufioz Saldarriaga
Profesional Especializado

Actualizacion del Nilza Parrado Reyes
Direccionamiento estratégico de Directora de Apoyo
la CNSC Corporativo

Ramiro Mufioz Saldarriaga
Profesional Especializado
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