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1. INTRODUCCION

El Plan Estratégico de Talento Humano, se enfocara en hacer mas eficiente la gestion del
proceso de Talento Humano, definiendo los limites y parametros necesarios para ejecutar
las actividades asociadas con los deberes, competencias, habilidades, aptitudes e
idoneidad de los servidores publicos de la entidad, determinando practicas de gestion
asociadas a la seleccion, vinculacion, induccién, formacion, capacitacién, promocion,
evaluacion, ndmina, prestaciones sociales, sistema de seguridad y salud en el trabajo y
retiro.

El Plan Estratégico de Talento Humano esta alineado con las estrategias, objetivos y planes
de la entidad, y en su implementacion se tendran en cuenta los objetivos y fines del Estado,
el Modelo Integrado de Planeacion y Gestion (MIPG), las politicas de Talento Humano y los
parametros éticos que deben regir el ejercicio de la funcion publica en general y los
consagrados en el Cédigo de Integridad de la Entidad, buscando que en cada servidor, haya
un actuar siempre con integridad, compromiso y responsabilidad, generando confianza en
los usuarios.

De otro lado, se buscara con el presente plan, el incremento en el valor publico en razén a
la profesionalizacion de los servidores publicos de la Entidad, enmarcandolo en la politica
“Servidores 4.0, esto de acuerdo a que con las dinamicas actuales del sector publico, se
requiere que las acciones impulsadas, logren la mejora continua de sus capacidades,
habilidades, destrezas y conocimiento de cara a la Cuarta Revoluciéon Industrial,
respondiendo a los entornos cambiantes, aprendizaje y asertividad en la comunicacion al
servicio de la sociedad.

En este sentido, el plan estratégico se constituye en una herramienta de organizacion,
estructuracion y seguimiento de las actividades del Area de Gestién Humana, que mejoren
la calidad de vida de los servidores orientandola hacia la gestidn estratégica exitosa y
efectiva, y para ello debera, a través de este Plan, cumplir con los siguientes objetivos:

» Asegurar el Talento Humano que requiere la empresa en términos de suficiencia e
idoneidad.

* Gestionar la Cultura Organizacional desde el liderazgo, con foco en los resultados.

* Gestionar el Desarrollo de las personas a través de la capacitacion y el desempefio.

* Gestionar el Cuidado y Bienestar de las personas.

» Gestionar el cumplimiento legal y normativo en materia de relaciones labores de la
empresa.
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2. MARCO LEGAL Y/O ESTRATEGICO

Se relaciona a continuacion la normatividad principal que orienta los procesos al interior de
este Plan:

Decreto 1083 del 26 de mayo de 2015, por medio del cual se expide el Decreto Unico
Reglamentario del Sector de Funcion Publica. (Establece el Plan Institucional de
Capacitacion — PIC, Programa de Bienestar y Plan de Incentivos).

Decreto 1567 del 5 de agosto de 1998, crea el Sistema Nacional de Capacitacion y
Sistema de Estimulos para los empleados del Estado.

Ley 1064 del 26 de julio de 2006, dicta normas para el apoyo y fortalecimiento de la
educacion para el trabajo y el desarrollo humano, establecida como educacion no
formal en la ley general de educacion.

Ley 1801 del 29 de julio de 2016, modificado por el articulo 6 de la ley 2000 de 2019,
por la cual se expide el Codigo Nacional de Seguridad y Convivencia Ciudadana.
* MIPG, Manual Operativo — Dimension N°1.

Decreto 1299 de 2018, por medio del cual se modifica el Decreto 1083 de 2015, Unico
Reglamentario del Sector Funcion Publica, en lo relacionado con la integracion del
Consejo para la Gestién y Desempeno Institucional y la incorporacion de la politica
publica para la Mejora Normativa a las politicas de Gestidon y Desempefio
Institucional.

Decreto 815 de 2018, por el cual se modifica el Decreto 1083 de 2015, Unico
Reglamentario del Sector de Funcién Pdudblica, en lo relacionado con las
competencias laborales generales para los empleos publicos de los distintos niveles
jerarquicos.

Ley 1010 del 23 de enero de 2006, modificado por Ley 2209 de 2022. Medidas para
prevenir, corregir y sancionar el acoso laboral y otros hostigamientos en el marco de
las relaciones de trabajo Talento Humano.

Decreto 1072 del 26 de mayo de 2015. Decreto Unico Reglamentario del Sector
Trabajo (establece el Plan de Seguridad y Salud en el Trabajo). Sistema de Gestidon
en Seguridad y Salud en el Trabajo (Sg-Sst).

MIPG Manual Operativo — Dimensién N°1 Talento Humano GETH.
Guia de Gestion Estratégica del Talento Humano- DAFP.

Resoluciéon 0312 de 2019. Define los Estandares Minimos del Sistema de Gestidon de
Seguridad y Salud en el Trabajo para empleadores y contratantes. Sistema de
Gestidn en Seguridad y Salud en el Trabajo (SGSST)
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e Resolucion 390 del 30 de mayo de 2017. Actualiza el Plan Nacional de Formacion y
Capacitacion para los servidores publicos Plan Institucional de Capacitacion.

3. ALCANCE

El Plan Estratégico de Talento Humano RENTING DE ANTIOQUIA, RENTAN-EICE se
elabora con una valoracion del comportamiento del afio anterior, la deteccion de
necesidades y termina con la formulacién, ejecucién, seguimiento y medicion de las
actividades, las mismas que comprenden los componentes de bienestar e incentivos,
capacitacién, seguridad y salud en el trabajo, plan anual de vacantes, prevision de vacantes,
induccion y reinduccién, monitoreo y seguimiento del SIGEP y medicion, analisis y

mejoramiento del clima organizacional.

Aplica a la poblacién de servidores publicos en lo relacionado con los componentes (plan
anual de vacantes, plan de prevision de vacantes, plan institucional de capacitacién, plan
de bienestar); y extensivo a la poblacion de colaboradores y terceros (plan de seguridad y
salud en el trabajo), teniendo en cuenta las partes interesadas que interactian de manera

permanente.

4. OBJETIVO GENERAL

Alinear todos los componentes que integran la gestién del Talento Humano con los objetivos
institucionales, mediante acciones que impacten el ciclo de vida laboral de los servidores
publicos, el bienestar y las condiciones de trabajo, en un entorno laboral saludable que

promuevan un mejor desempefio en la Entidad.

5. OBJETIVOS ESPECIFICOS

Fortalecer las habilidades y competencias, a través de actividades de capacitacion,
entrenamiento e induccion y reinduccién, acordes con las necesidades identificadas y

contextos del entorno en los diagndsticos realizados.

Promover estrategias desde la gestidén del talento humano con el fin de apropiar el cédigo
de integridad, de manera transversal, a través de cada uno de los valores institucionales

acogidos por RENTING DE ANTIOQUIA

Implementar y ejecutar los planes de accién trazados en la dependencia de Gestion
Humana, para avanzar en el cumplimiento y gestion de las politicas, estrategias vy

normatividad aplicable.
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Propiciar espacios de dialogo y concertacion orientados al desarrollo de nuevas
politicas y toma de decisiones acertadas en la gestion del talento humano.

6. PROPOSITO

Establecer estrategias para fortalecer los conocimientos, aptitudes y habilidades del talento
humano contribuyendo a mejorar las condiciones de vida y su desempeio laboral
conservando un entorno laboral saludable, seguro, dinamico, flexible, permitiendo asi, que
los colaboradores desarrollen sus habilidades y experiencia al servicio de la Entidad,
contribuyendo a las estrategias del Gobierno Nacional a través del cuidado
y el mejoramiento de la calidad de vida de los servidores y sus familias.

7. TERMINOS Y DEFINICIONES.

Suficiencia e Idoneidad de Personal: Contar con el personal requerido para el desarrollo
de la operacion de la empresa en condiciones de calidad, idoneidad, competencias,
destrezas, conocimientos, experiencias y habilidades.

Desarrollo de Personal: El desarrollo del Talento Humano comprende las actividades de
crear planes de formacion y llevarlos a cabo, de estudiar el potencial de los trabajadores,
evaluar la motivacién de los mismos, controlar el desempefio de las tareas, incentivar la
participacion y propender por su calidad de vida.

Cumplimiento Legal: La Empresa debe cumplir con la normativa legal y los requisitos
reguladores y reglamentarios en todos los ambitos. Su objetivo es garantizar que la
conducta y las acciones de la empresa, o de sus representantes, se ajusten a las normas
legales y éticas aplicables.

Foco en Cultura: La Empresa orienta sus valores, creencias, acciones, pensamientos,
metas y normas, definiendo asi su personalidad organizacional y su ideario.

Dar Valor al ciudadano: El concepto de valor publico se encuentra referido al valor creado
por el Estado a través de la calidad de los servicios que presta a la ciudadania, las
regulaciones que gestiona para el bienestar de toda la sociedad y el ejercicio de creacion
de politicas publicas que buscan satisfacer necesidades propias de la poblacion.

Responsabilidad y autoridad. La responsabilidad y autoridad sobre las modificaciones y
actualizaciones de este plan estara a cargo del proceso Gestion de Talento Humano en
cabeza del (a) Jefe de Talento Humano.
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8. COMPONENTES

Los componentes que contemplan el Plan Estratégico de Talento Humano son los
siguientes:

Plan anual de vacantes y provision del recurso humano
Plan institucional de capacitacion

Plan de Bienestar social e incentivos

Plan de Seguridad y salud en el trabajo

Monitoreo y seguimiento del SIGEP

Induccién y reinduccion

Medicion, analisis y mejoramiento del clima organizacional

Contar con un manual de funciones y competencias acorde con la normatividad y las
directrices vigentes.

Contar con un area estratégica para la gerencia del talento humano.

9. FASES DEL CICLO DE LA GESTION ESTRATEGICA DEL TALENTO
HUMANO

De acuerdo con el Departamento Administrativo de la funcion Publica DAFP, la Gestion
Estratégica del talento Humano “se entiende como el conjunto de acciones y buenas
practicas que contribuyen al cumplimiento de metas organizacionales a través de la
atraccion, desarrollo y retenciéon del mejor talento humano posible, liderado por el nivel
estratégico de la organizacion y articulado con la planeacion institucional. Esta concepcion
implica que es necesario articular estratégicamente las diferentes funciones de la entidad,
entre ellas las relacionadas con talento humano, alineandolas con los objetivos
misionales.(...)”

En este sentido, la Gestion Estratégica del talento humano, se logra a través de la
consecucién del alcance y adaptacion de los objetivos institucionales mediante la
articulacion de los procesos, productos y servicios misionales que impactan a los servidores
publicos.

Por consiguiente, dicho modelo consta de lo siguiente:
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FASE I Diagnostico

FASE 11 Planeacion Estratégica

FASE III o Ejecucion

FASE IV Seguimiento y Control

Analisis de resultados

Fuente: Direccion de Empleo Publico de la Funcion Publica (2020)

9.1. Componentes del Diagnéstico
Disposicion de informacion

De acuerdo con MIPG se debe contar con informaciéon oportuna y actualizada que permita
que el Plan Estratégico del Talento Humano tenga insumos confiables para desarrollar una
gestion que realmente tenga impacto en la productividad de los servidores y, por ende, en
el bienestar de los ciudadanos.

Por lo anterior, el desarrollo de la Dimension del Talento Humano Funcién Publica cuenta
con la caracterizacion de los servidores, asi como con los resultados obtenidos en las
diferentes mediciones adelantadas en el ano 2025.

Caracterizacion de la poblacion

En el afio 2023 se desarrollé un estudio de transformacién institucional en el que se hizo
cambios en la estructural funcional — organizacional pasando de ser una S.A.S a una
E.I.C.E, asi como en |la modificacion de la planta de personal, quedando asi:
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A través de la Matriz de Caracterizacidon, se mantiene actualizada la informacién relacionada
con: antigledad, nivel educativo, edad, género, tipo de vinculacion, experiencia laboral,
entre otros, de los servidores, como el principal insumo para la administracion del talento

humano.

Al corte del 31 de diciembre de 2025, la Empresa contaba con 53 personas vinculadas, de
70 puestos de trabajo que tiene la planta de personal.

Diagnéstico de necesidades del plan de bienestar social y capacitacion

Se presentan los resultados de la encuesta de satisfaccion realizada, de la percepcion de
las actividades desarrolladas en el marco del Plan de Bienestar Social, estimulos e
incentivos y capacitacion del afo 2025, y en las cuales participaron respondiendo 47
servidores publicos, de los 53 vinculados, con un porcentaje de participacion del 89%.

La evaluacion se hizo teniendo en cuenta la siguiente escala de valoracion: Bueno (5-4),
Regular (3) y Deficiente (1-2)

PREGUNTAS

CALIFICACION

Bueno

Regular | Deficiente

Sin
Respuesta
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Grado de satisfaccion con el actual
programa de bienestar laboral

46

La informacion para participar en las
actividades de bienestar que ofrece la
empresa ha sido suficiente

46

Crees que los programas de bienestar
actuales contribuyen a un lugar de trabajo
mas positivo

45

Satisfaccion Actividades del Eje de
equilibrio psicosocial (Tiquetera de la
felicidad-charlas de diversos temas-
torneos-ferias-tarde de talentos-tarde de
cine-fechas especiales)

45

Satisfaccion Actividades del Eje de Salud
Mental (campafa habitos vida saludable-
semana de la salud)

40

Satisfaccion Actividades del Eje de
Diversidad e Inclusién (Charlas
COCOLAB-Charla inclusién y diversidad-
Dia de la no violencia contra las mujeres)

35

10

Satisfaccion Actividades del Eje de
Transformacion Digital (Mesa de ayuda Tl-
aplicacion computador pausas activas-
inteligencia artificial)

43

Satisfaccion Actividades del Eje de
ldentidad y Vocacién por el Servicio Publico
(Campanas politica de integridad-grupos
primarios-test cédigo de integridad)

42

Satisfaccion Actividades de Seguridad y
Salud en el Trabajo (semana de la salud-
actividad de masajes-pausas activas-
asesoria psicoldgica)

36

Grado de satisfaccion con el actual
Programa Institucional de Capacitacion

44

Resultados de la encuesta de clima laboral 2024

La medicion del clima laboral se desarrollé en la Organizacion Renting de Antioquia, Rentan
- EICE, a una poblacién de 53 colaboradores, distribuidos de la siguiente manera:

2 colaboradores pertenecientes a Control interno

1 colaborador perteneciente a la Gerencia.

8 colaboradores pertenecientes a la Gerencia General
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5 colaboradores pertenecientes a la secretaria General
16 colaboradores pertenecientes a la Subgerencia Administrativa y Financiera
15 colaboradores pertenecientes a la Subgerencia de operaciones y activos

2 colaboradores pertenecientes a la Subgerencia Ejecucion

4 colaboradores pertenecientes a la Subgerencia Planeacién y estructuracién de proyectos

El instrumento para medir el clima laboral de las entidades publicas consta de 8
categorias, las cuales fueron evaluadas por los 53 colaboradores para quienes la
percepcion del clima laboral se evidencia con percepcion favorable.

Las variables del clima laboral evaluadas en el instrumento y sus diferentes
puntuaciones se encuentran evidenciados en el siguiente cuadro:

Dimensién Promedio Meta Cumplimiento
Condiciones de trabajo 5 78%
Relaciones interpersonales 5 82%
Comunicacion interna 3,75 5 75%
Estructura organizacional 3,71 5 74%
Formacion profesional 5 80%
Reconocimiento y promocion 5 77%
Motivacion y satisfaccion 5 84%
Dimensién Psicosocial 5 57%

Se concluye que la Percepcion general es positiva del clima laboral. De manera global, los
colaboradores manifestaron una percepcion favorable del clima organizacional, evidenciada
por promedios superiores al 75% en la mayoria de las dimensiones evaluadas. Esto refleja
un ambiente laboral adecuado, con relaciones sanas y condiciones de trabajo que permiten
el normal desempefio de las funciones.

En cuanto a las Fortalezas en relaciones interpersonales, motivacion y satisfaccion: las
dimensiones de Relaciones Interpersonales (82%) y Motivacién y Satisfaccion (84%) son las
mejor valoradas. Los empleados perciben respeto, apoyo y un nivel adecuado de satisfaccion
con su labor, lo que contribuye positivamente al compromiso y sentido de pertenencia.
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En lo que corresponde a la adecuada percepcion sobre condiciones de trabajo y formacion
profesional: las dimensiones Condiciones de Trabajo (78%) y Formacién Profesional (80%)
muestran que los colaboradores cuentan con herramientas, recursos y oportunidades de
desarrollo para desempenfar sus funciones de manera eficiente.

En Oportunidades de mejora en comunicacion interna y estructura organizacional: La
comunicacion interna (75%) y la estructura organizacional (74%) presentan niveles de riesgo
medios. Los colaboradores perciben oportunidades de mejora en la claridad de la informacion,
la retroalimentacion, la definicién de funciones y los procesos de toma de decisiones.

En cuanto al Nivel critico en la dimensién psicosocial (57%): La dimension psicosocial
presenta un nivel de riesgo alto, evidenciando presencia de estrés laboral, cargas mentales
elevadas, trabajo repetitivo o rutinario, conflictos interpersonales y percepcion de
discriminacion o tratos inadecuados. Este hallazgo requiere acciones preventivas vy
correctivas inmediatas, ya que afecta directamente la salud mental, el bienestar y la
productividad.

Resultados bateria de riesgo psicosocial 2025

En el mes de noviembre se aplico en RENTING DE ANTIOQUIA la bateria de riesgo
psicosocial, la cual se program6 a 54 personas, se utilizaron dos cuestionarios que
evaluaron factores de riesgo psicosocial intralaboral y extralaboral (formas Ay B). La version
denominada forma A esta orientada a 25 personas que ocupan cargos de jefatura, jefaturas,
profesionales o técnicos; la segunda version o forma B aplica a 28 personas que ocupan
cargos dentro de los grupos de auxiliares u operativos.

INFORMACION SOCIO-DEMOGRAFICA (DISTRIBUCION POR VARIABLES)

DISTRIBUCION POR GENERO

GENERO FRECUENCIA
Masculino 21
Femenino 32
TOTAL 53
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DISTRIBUCION POR EDAD

RANGO DE EDAD N° DE PERSONAS
18 a 30 anos 6

31 a 40 ahos 20

41 a 50 afnos 16

51 a 60 afos 11

TOTAL 53

DISTRIBUCION POR ESTADO CIVIL

ESTADO CIVIL N° DE PERSONAS
Casado 16

Separado 1

Soltero 26

Divorciado 1

Unioén Libre 9

TOTAL 53

PERFIL GENERAL DE RIESGO PSICOSOCIAL

MNivel De Respuesta Al Estrés General

INivel De Respuesta Al Estrés

\Forma A Y Forma B)

TIPOA TIPOB
Nivel De Riesgo General 27.1% Riesgo Medio
\Intra + Extra)
INivel De Riesgo General 26.8% Riesgo Medio 27 4% Riesgo Medio
(Forma AY Forma B)
Nivel De Riesgo Intralaboral General 28.7% Riesgo Medio
Nivel De Riesgo Intralaboral 28.8% Riesgo Medio 28.7% Riesgo Medio
\Forma A Y Forma B)
INivel De Riesgo Extralaboral general 21.4% Riesgo Medio
Nivel De Riesgo Extralaboral (Forma A 18.9% Riesgo Medio 23.6% Riesgo Medio
[¥ Forma B)
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En términos generales el riesgo psicosocial total de la empresa se ubica en un nivel RIESGO
MEDIO (27.2%) Con un nivel de riesgo de respuesta al estrés ALTO (18.5%).

Que significa tener RIESGO MEDIO: Nivel de riesgo en el que se esperaria una respuesta de
estrés moderada Las dimensiones y dominios que se encuentren bajo esta categoria
ameritan observacion y acciones sistematicas de intervencion para prevenir efectos
perjudiciales en la salud.

RIESGO ALTO: Nivel de riesgo que tiene una importante posibilidad de asociacion con
respuestas de estrés alto, y, por tanto, las dimensiones y dominios que se encuentren bajo
esta categoria requieren intervencion en el marco de un sistema de Vvigilancia
epidemiologica.

Medicion autodiagnéstico GETH

La matriz GETH, no solo es un instrumento que permite a las entidades publicas ,
especificamente a las areas de talento humano, identificar el estado actual de la gestidén que
adelanta cada entidad en lo relacionado con el talento humano, las acciones que ha venido
realizando para desarrollar los diferentes aspectos en esta materia, todo ello, enmarcado en
las dimensiones que componen el Modelo Integrado de Planeacion y Gestion (MIPG), y que
permite establecer un punto inicial de pare para identificar y verificar la efectividad de la
implementacidn de acciones que se han realizado y las que no se han tenido en cuenta, que
requieren de atenciéon inmediata en el disefio de estrategias para lograr la eficiencia y la
excelencia en la planeacién y desarrollo con el nuevo entendimiento de la gestion del talento
humano, donde se habla de competencias digitales, transformacién digital, adaptacién al
cambio, a la resiliencia y a la nueva normalidad que trae distintos retos y desafios en todos
los aspectos para gestionar el talento humano.

Con base en las variables alli contenidas, la entidad puede identificar las fortalezas y los
aspectos por mejorar en la GETH. Cuando una entidad diligencie la matriz en mencion,
obtendra una calificacion que le permitira ubicarse en alguno de los tres niveles de madurez
de la GETH:
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FIGURA 36. CRITERIOS DE CALIFICACION DE LA MATRIZ GETH
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- 74,4

POLITICA GESTION ESTRATEGICA DEL TALENTO HUMANO

Fuente: Funcion Publica, 2017

Los resultados generales, y los de cada variable, categoria y subcomponente, seran
automaticamente clasificados en cinco niveles (el nivel basico operativo se divide en alto,
medio y bajo) que representan el estado de evolucion de la GETH, de la siguiente manera:

FIGURA 37. NIVELES DE MADUREZ DE LA GESTION ESTRATEGICA DEL TALENTO HUMANO

BASICA
OPERATIVA

La entidad no ha instalado
practicas de valor agregado
en gestion de TH. Se limita

a las directrices generales,
cumpliendo los aspectos
formales de la gestion.

Fuente: Funcién Publica, 2016.

CONSOLIDACION

4

TRANSFORMACI |j N Fasedondelaimplementacion

4

La implementacion de GTH
ha avanzado pero requiere
mejoras: Existe evidencia de
acciones que impactan en el
desempenio, pero aun existen
brechas importantes. Aln
falta posicionar el tema a
nivel estratégico

de GTH se ha asentado
como una buena prictica: se
encuentra al maximo nivel de
desarrollo paralos estandares
propuestos, cumple un rol
estratégico, contribuyendo a
la consecucion de resultados.
Los servidores ven GTH como
una oportunidad de desarrollo
personal.

,
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A continuacion los resultados obtenidos en Renting de Antioquia, RENTAN-EICE:

DESAGREGACION DE LA RUTAS DE CREACION DE VALOR

100

80 - 80 = 83
- T2 T4 - 71 = 70 — - 70
- 57 == Gf - G5 - (8 == GO
60
40
20
0 Area de trazado
Entomo fisico  Equilibrio laboral- Salario emocional  Innovacién Cultura de Bienestardel  Liderazgoen  Sewvidoresque Cultumbasada  Culturaque Hacersiempre las Cultura de la

personal liderazgo talento valores sabenloque  enelservicio  generalogroy cosas bien calidadyla  personas através
hacen bienestar integridad de los datos

Ruta de la Felicidad Ruta del Crecimiento Ruta del Servicio Ruta de |a calidad Ruta del Andlisis
de Datos

De conformidad con lo anterior, el manual operativo del MIPG, se crea como el instrumento
a través del cual se perfecciona el ciclo de vida laboral del servidor publico (Ingreso,
desarrollo y retiro) de conformidad con las estrategias y rutas de creacion de valor:

¢ Ruta de la Felicidad: La Felicidad nos hace mas productivos. Esta ruta se relaciona,
entre otras, con las siguientes tematicas: seguridad y salud en el trabajo, clima
organizacional, bienestar, promocién y prevencién de la salud, Programa “Entorno
laboral saludable”, teletrabajo, ambiente fisico, plan de bienestar, incentivos,
Programa “Servimos”, horarios flexibles, induccion y reinduccion, movilidad,
mejoramiento individual.

e Ruta del Crecimiento: Liderando Talento. Esta ruta se relaciona con el fortalecimiento
del liderazgo propiciando espacios de desarrollo y crecimiento, asi mismo
encontramos, entre otras, las siguientes tematicas: capacitacion, gerencia publica,
desarrollo de competencias gerenciales, acuerdos de gestion, trabajo en equipo,
integridad, clima laboral, induccidn y reinduccion, valores, cultura organizacional,
estilo de direccion, comunicacioén e integracion.
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Ruta del Servicio: Al servicio de los ciudadanos. Esta ruta se relaciona, entre otras,
con las siguientes tematicas: capacitacion, bienestar, incentivos, induccion y
reinduccion, cultura organizacional, integridad, rendicion de cuentas, evaluacion de
desempeio, cambio cultural, e integridad. La cultura no puede dejar de centrarse en
valores ni en la orientacion a resultados, pero debe incluir como eje el bienestar de
los servidores publicos para garantizar que el compromiso, la motivacion y el
desarrollo estén permanentemente presentes.

Ruta de la Calidad: la cultura de hacer las cosas bien. La satisfaccion del ciudadano
con los servicios prestados por el Estado claramente esta determinada por la calidad
de los productos y servicios que se le ofrecen. Esto, inevitablemente esta atado a
que en la gestion estratégica del talento humano se hagan revisiones periédicas y
objetivas del desempenio institucional y de las personas: evaluacion de desempeno,
acuerdos de gestion, cultura organizacional, integridad, analisis de razones de retiro,
evaluacion de competencias, valores, gestion de conflictos.

Ruta del analisis de datos: Conociendo el Talento. En el marco de la Gestion
Estratégica del Talento Humano el analisis de informacién actualizada es relevante,
por cuanto permite, aunado a la tecnologia, tomar decisiones en tiempo real y disefiar
estrategias que permitan impactar su desarrollo, crecimiento y bienestar, obteniendo
mejores competencias, motivacién y compromiso. Esta ruta se relaciona, entre otras,
con las siguientes tematicas: planta de personal, caracterizacion del talento humano,
plan de vacantes, ley de cuotas, SIGEP.

Resultados del FURAG

En el afio 2025 se realizé la medicién del Formulario Unico Reporte de Avances de la
Gestion — FURAG 2024, bajo los lineamientos e instrumentos establecidos para ello. El
FURAG Il consolidé en un solo instrumento la evaluacién de todas las dimensiones del
Modelo, incluida la correspondiente a la Gestion Estratégica de Talento Humano, tal y como
se presenta en el cuadro:
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lll. indices de las politicas de gestién y desempeiio

100
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40

POLO1: indice de Gestién Estratégica del
Talento Humano

20 POL02: indice de Integridad

POLO1  POLO2

Nota 1: La etiqueta de valores en amarillo en cada columna indica el valor promedio obtenido en la politica especifica consultada.

Los resultados de la medicién 2024 evidencian el reto de fortalecer la cultura de integridad
y optimizar la gestidn del talento humano para alcanzar los estandares de cumplimiento. No
obstante, durante la vigencia 2025 se han ejecutado acciones estratégicas que, aunque
pendientes de reporte oficial, proyectan avances significativos frente a las brechas
identificadas.

10.PLANEACION ESTRATEGICA

En esta fase se debe realizar la planeacion y el plan de accion, a partir del punto inicial que
se logra con lo analizado y elaborado en el diagndstico integral que se realizd, en este
sentido, la planeacion permite:

Definir los objetivos

Responder a los cambios
Optimizar el uso de los recursos
Orientar las decisiones

Reducir la incertidumbre

Definir criterio de desempefio
Lograr objetivos

Se deben disefiar unos planes de accion que le permita a la entidad avanzar en los niveles
de madurez de la gestidn estratégica del talento humano y que favorezca también con ello
la consolidacion de la politica de empleo publico, la cual cuenta con 7 pilares “como son el
merito, las competencias laborales de nuestros servidores, el avance constante en el
desarrollo y crecimiento de los mismos, la vision sistémica del trabajo diario con calidad y
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compromiso, que logra mejorar los estandares de productividad; todo ello con estrategias
de gestion del cambio para la mejora continua, sin dejar de lado la integralidad en cada una
de las acciones que se realizan, desde los diferentes roles; siempre abiertos al dialogo y la
concertacion como parte esencial de la escucha activa y el entendimiento de las
necesidades de la sociedad,(...)"

Los planes que se desarrollaran son los siguientes:

Plan Anual de Vacantes y Plan de prevision de Recursos Humanos

El Plan Anual de Vacantes y prevision, tiene por objetivo Establecer las estrategias de
planificacion técnica y financiera para la gestion de la planta de personal de RENTAN-EICE,
mediante la identificacidén sistematica de las vacantes y la programacion de la provision de
cargos, asegurando la disponibilidad de capital humano idéneo para el cumplimiento de la
mision institucional.

Objetivos Especificos

Identificar las necesidades de personal de la Empresa de acuerdo con el estado de provision
de los empleos que conforman la Planta de la Entidad, asi como la administracién y
actualizacion de la informacion constante de la misma.

Adelantar las gestiones administrativas y presupuestales necesarias para cubrir los cargos
vacantes, respetando la normatividad vigente y la disponibilidad financiera de la Empresa.

Analizar y prever las vacancias temporales o definitivas derivadas de pre-pensiones,
licencias, vacaciones o retiros, definiendo mecanismos de cobertura que mitiguen el impacto
en la operacion.

Plan de Bienestar Social e Incentivos

La estrategia esta orientada a incrementar en RENTING DE ANTIOQUIA, RENTAN-EICE;
los niveles de satisfaccion, bienestar y motivacion de los Servidores Publicos, para el
mejoramiento de su calidad de vida y desempefo laboral, generando espacios de
conocimiento, esparcimiento e integracion familiar, a través de programas que fomenten el
desarrollo integral. Teniendo en cuenta actividades detectadas a través de las necesidades;
donde se articule servidor — familia. Con la finalidad de que sus acciones contribuyan al
cumplimiento de la razén social de la Entidad.
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Objetivos Especificos
* Fomentar la cultura del bienestar.

* Responder a las necesidades, preferencias y expectativas de los servidores, a través de
estrategias y espacios de prevencion y promocion de la salud, deportivas, recreativas,
capacitacion, culturales, artisticas y familiares con miras a mejorar la calidad de vida laboral.

» Afianzar el sentido de pertinencia de los colaboradores de la Entidad, por medio de
actividades y estrategias de recreacion, motivacién, capacitacién, participacion, y
reconocimiento.

Durante la vigencia 2026, la gestion estratégica del talento humano estara orientada al
desarrollo integral del ser humano, a partir de tres ejes: calidad de vida, salud integral y
contribucion y crecimiento

Plan de Seguridad y Salud en el Trabajo

Proteger la seguridad y salud de todos los trabajadores, mediante la mejora continua del
Sistema de Gestion de la Seguridad y Salud en el Trabajo (SG-SST) en la entidad.
Garantizando la identificacion de los peligros, evaluacion y valoracién de los riesgos y
estableciendo los respectivos controles, con el fin de evitar y minimizar los accidentes de
trabajo, enfermedades laborales o lesiones personales que puedan surgir en todas las
actividades desarrolladas en RENTING DE ANTIOQUIA, RENTAN-EICE; cumpliendo con
la normativa nacional vigente aplicable en materia de riesgos laborales, promoviendo y
motivando al personal en la prevencién de riesgos en el trabajo en todas sus actividades,
mediante la comunicacion y participacion en las medidas para la prevencion y control de los
mismos. También promover y mantener el bienestar fisico, mental y social de los
trabajadores; suministrando los recursos humanos, fisicos y financieros necesarios para la
planeacién, ejecucion y evaluaciéon del Sistema de Gestion de Seguridad y Salud en el
Trabajo acorde con los peligros existentes.

Es importante que, durante la implementacion del sistema de gestiéon de la entidad, se
tengan en cuenta las siguientes variables y de ese modo se planifiquen de manera
adecuada cada una de ellas:
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Cumplimiento legal y normativo: El cumplimiento normativo es la responsabilidad que
tiene la empresa para asegurar que se cumpla la normatividad vigente que resulta aplicable
para el tamafo y tipo de empresa.

Prevencién de riesgo: Para la prevencion de riesgos la empresa debera definir un conjunto
de medidas destinadas a reducir la posibilidad de que un empleado sufra dano o lesiones
en el desempefio de su trabajo.

Cuidado de la salud: Es el eje fundamental para el desarrollo de las funciones del personal,
es por ello, que la entidad debera promover el cuidado de la salud, la prevencion de
enfermedades, para asi mantener bienestar y hacer frente a las enfermedades.

Manejo de emergencias: El manejo de emergencias para la entidad, consta de un proceso
continuo de identificar amenazas, registrando los riesgos, mitigar los efectos y planear las
respuestas a cada condicion.

De acuerdo con lo anterior, en la empresa se proyectara desde el inicio de cada afo el plan
de trabajo para dar cumplimiento a las variables y otras que hayan surgido de la mejora
continua del sistema.

Del mismo modo, Seguridad y Salud en el Trabajo, en integracion con el plan de bienestar
de la entidad, fomenta y promueve actividades para la prevencién y el cuidado, a través de
acciones para el bienestar fisico, mental y social de los servidores, contribuyendo a la
calidad de vida y un ambiente de trabajo saludable.
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Plan Institucional de Capacitacion PIC

RENTING DE ANTIOQUIA, RENTAN-EICE establece la necesidad de generar programas
de aprendizaje mediante un plan de capacitacion, que permita ampliar los conocimientos y
habilidades de los servidores publicos para optimizar el desempefio en su puesto de trabajo,
y de esta manera, cerrar las brechas que hay entre las capacidades que tiene el servidor y
las capacidades que se requieren para ejercer el cargo.

Objetivos Especificos

» |dentificar y priorizar las necesidades de capacitacion con el fin de atender oportuna y
eficazmente las exigencias tanto internas como del medio externo, cerrar brechas y
minimizar falencias en el desarrollo de las competencias laborales.

» Fortalecer la capacidad tanto individual como colectiva de aportar conocimientos,
habilidades y actitudes, para el mejor desempefio laboral y para el logro de los objetivos
institucionales.

* Iniciar al servidor en su integracion a la cultura organizacional, al sistema de valores de la
entidad, familiarizarlo con el servicio publico, instruirlo acerca de la misidn, vision, objetivos,
procesos y procedimientos de la entidad y crear sentido de pertenencia hacia la misma por
medio de los programas de Induccion.

* Reorientar la integracion de los servidores a la cultura organizacional, en virtud de los
cambios producidos en el estado de funciones al interior de la entidad, en la dependencia
donde labora, en el puesto de trabajo y al proceso que alimenta, por medio del programa de
reinduccién, facilitando con ello un mayor sentido de pertenencia e identidad de los
servidores.

Plan de Accion de la Matriz Estratégica de Talento Humano

Después de obtenida la calificacion de la Matriz de Gestion Estratégica de Talento Humano,
se identificé la importancia de que el plan de accion derivado de ello tenga las siguientes
actividades:

- Realizar con el acompafamiento de la Oficina de Planeacion Estratégica, el plan de
accioén del autodiagnéstico de las Dimensiones del Talento Humano.

- Enfocar las actividades de cada uno de los planes de Gestidon del Talento Humano a
las Rutas de Creacion de Valor del MIPG.
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- Realizar un seguimiento constante del plan de accién.

11.EJECUCION DEL PLAN ESTRATEGICO

Para lograr una Gestion Estratégica del Talento Humano, se hace necesario que el area de
Talento Humano pueda ejercer un rol estratégico en el desempefo de la Empresa como
aliado estratégico en el cumplimiento de la mision de la entidad, teniendo en cuenta lo

siguiente:

FiGURa 38. ETAPAS DE LA IMPLEMENTACION DE LA POLITICA

1. Disponer de informacion

2. Diagnosticar la gestion del Talento
Humano

3. Elaborar el plan de accion

4. Implementar el plan de accion

5. Evaluar la GETH

Fuente: Elaboracion propia, informacion recuperada guia estratégica de talento humano de la

— 2018.

Fuente: Elaboracién propia, informacion recuperada guia estratégica de talento humano de la Funcién Publica — 2018.

Ademas, el Plan se desarrolla a través del ciclo de vida del servidor publico ingreso,
desarrollo y retiro, tomando como referencia las rutas y dimensiones trazadas por el MIPG.

Para la creacion de valor publico, la Gestion de Talento Humano se enmarca en las rutas
de creacion de valor, que muestran la interrelacion entre las dimensiones que se desarrollan
a través de una o varias Politicas de Gestion y Desempefio Institucional sefialadas en MIPG.
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Planes y procesos relacionados en el

AES 2 EEE LDV e Plan Estratégico de Talento Humano

Ruta de la Felicidad

* La felicidad nos hace
productivos

» Entornos fisicos

* Equilibrio de vida

+ Salario emocional

* Innovacién con pasion

Plan de Bienestar Social e incentivos
Plan de Seguridad y Salud en el
Trabajo
Plan Institucional de Capacitacion
Politica de Integridad

Ruta del Crecimiento

* Liderando talento

* Cultura de liderazgo

* Liderazgo en valores
 Servidores que saben lo
que hacen

Vinculacion
Evaluacion
Gestion de la informacion
Plan de Bienestar Social e incentivos

Ruta del Servicio

* Al servicio de los
ciudadanos

* Cultura que genera logro y
bienestar

Plan de Bienestar Social e incentivos
Plan Institucional de Capacitacién

Ruta de la Calidad

* La cultura de hacer las
cosas bien

» Hacer siempre las cosas
bien

* Cultura de la calidad y la
integridad

Plan de Bienestar e incentivos
Plan Institucional de Capacitacion
Noémina
Vinculacion

Ruta de Analisis de Datos
* Conociendo el talento

* Entendiendo personas a
través del uso de los datos

Plan de Bienestar Social e incentivos
Plan de Seguridad y Salud en el
Trabajo
Plan Institucional de Capacitacion
Vinculacion
Gestion de la informacion
Nomina

La implementacion de este plan se orienta a mejorar e incrementar el porcentaje de
ejecucion de las variables con puntuaciones mas bajas, obtenidas tanto en el
autodiagnostico de la Matriz GETH, como en las otras mediciones, a través de la
implementacion de acciones eficaces que transformen el Talento Humano de la Entidad,
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para garantizar un avance real en la Dinamica actual que el Servicio Publico exige, y para
consolidar un talento humano preparado, profesionalizado y en mejora constante de su
calidad de vida laboral, afianzado al resultado del incremento de la productividad, se debe
trabajar en acciones y estrategias encaminadas a identificar y desarrollar lo que se requiere
en términos de competencias laborales y desarrollo de habilidades en cada uno de los roles,
a través de la capacitacion y formaciéon de competencias de los servidores, enfocados en
cuatro ejes tematicos: transformacion digital, gestién del conocimiento y la innovacion,
creacion de valor publico y probidad y ética de lo publico.

12. SEGUIMIENTO, CONTROL Y EVALUACION DEL PLAN

Una vez definidas las actividades, en la planeacion estratégica, es necesaria la elaboracion
de un tablero de control de indicadores que permita medir no solo la cobertura de las
diferentes actividades y de cumplimiento, sino indicadores de impacto o efectividad en los
servidores publicos y en el cumplimiento de la misionalidad de la Entidad, estos indicadores
deben ser observables y medibles, con el fin de ver la evolucion de las variables que se
quieren medir.

Para lograr lo anterior en el tablero de indicadores, es importante tener en cuenta que hace
la entidad y las areas, que se desea medir y para qué, quién utilizara la informacion, cada
cuanto se medira, identificar y revisar que es lo que se va a medir, cuantos indicadores se
requieren para ser estratégicos, oportunos, practicos, claros, explicitos y verificables.

Nombre del Unidad de . . A T
Indicador medida Férmula calculo indicador Meta Periodicidad
Cumplimiento del _ Numero de allct|V|dades 90%
. Porcentaje programadas/nimerosde Anual
Plan bienestar hae . nua
actividades realizadas
Nivel de Numero de encuestas con
: o . calificacion superior a 4/ numero|
satisfaccion del Porcentaje total de encuestas (con rango de]  80% Anual
plan de bienestar calificaciéon en una escala de 1-5)
Cumplimiento del Numero de capacitaciones 90% Anual
Plan Institucional Porcentaje programadas/nimerosde 0 nua
de Capacitacién capacitaciones realizadas
; Numero de encuestas con
_vael_qe calificacion superior a 4/ numero
satisfaccion del : total de encuestas 80% Anual
Porcentaje e,
plan de (con rango de calificacion en una
capacitacion escala de 1-5)
Medicién del clima NGmero Anual
organizacional 100% Anual
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Asi pues, los mecanismos desarrollados para evaluar la Gestion Estratégica de Talento
Humano son los siguientes:

Matriz de Gestion Estratégica de Talento Humano: A través de la Matriz Estratégica de
Talento Humano, se evidencia el puntaje obtenido del afio inmediatamente anterior y los
resultados de la vigencia.

Sistema de Gestion de Calidad: De acuerdo con los lineamientos de la Oficina de Planeacion
de cada vigencia y el Plan Estratégico Institucional, se integran los lineamientos de la
planeacién de cada dependencia y es el insumo necesario con el que cuenta la Oficina de
Control Interno para la evaluacién de dependencias. Alli se evidenciara la Gestion
Estratégica de Talento Humano cualitativamente.

FURAG Il (Formato Unico de Reporte de Avance de la Gestién): Esta herramienta esta
creada para la verificacion, medicion y evaluacién de evolucion de la gestion. Los resultados
obtenidos de esta medicidn facilitan la identificaciéon del avance de los planes de accién e
items de cumplimiento del MIPG, en los que debemos hacer énfasis para la adecuada
gestion del Talento Humano.

13.RECURSOS FINANCIEROS.

El Plan Estratégico de Talento Humano se cubre a través de recursos de funcionamiento
de la vigencia 2026.
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14. CONTROL DE CAMBIOS
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Versién Version cambio
Jefe de Gestion Direccion de Comité Institucional
1 30/01/2025 H Planeacion de Gestion y Creacion del documento
umana e =
Institucional Desemperio
Jefe de Gestion Direccion de Comité Institucional : Actualizacion del Plan en
2 28/01/2026 H Planeacion de Gestion y cumplimiento al Decreto 612
umana e =
Institucional Desemperio de 2018




