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INTRODUCCION

El Plan Estratégico del Talento Humano — PETH busca definir una ruta concreta que a partir
del diagndstico y disefio de planes y programas, enfocados en mejoramiento de las
condiciones laborales de los funcionarios que laboran en la Cdmara de Representantes,
teniendo en cuenta los distintos retos y desafios que ponen los ciudadanos al servicio
publico; se construye con base en las politicas de gestiéon y desempeiio del Modelo
Integrado de Planeacidon y Gestién — MIPG; el cual establece un marco de referencia para
seguir, evaluar y controlar la gestidn publica.

Se debe resaltar que el PETH esta relacionado con la Planeacién Estratégica de la entidad
en general, por lo que se trabaja mancomunadamente por ejecutar a cabalidad los planes
y programas articulando estratégicamente las diferentes funciones relacionadas con el
talento humano, alinedndolas con los objetivos misionales, generando sentido de
pertenencia y mejorando el clima organizacional; partiendo del Talento Humano como el
recurso mas importante de la entidad.

La Planeacion Estratégica del Talento Humano de la Cdmara de Representantes, se enfoca
en agregar valor al servidor, a través del mejoramiento de las competencias, capacidades,
conocimientos, habilidades y calidad de vida, de tal manera que esto redunde en la
motivacion y en el compromiso, y se genere una prestacion de servicios acordes con las
demandas de la ciudadania y las demas entidades del Estado; de igual manera, que
contribuya a factores determinantes para mejorar la productividad.

Asi pues, el presente PETH constituye en una herramienta de organizacion, estructuracién
y seguimiento de las actividades estipuladas a realizar durante la vigencia del mismo, las
cuales al ser ejecutadas y evaluadas estan propensas a mejoras y modificaciones
correspondiente a las necesidades de los funcionarios, en pro de obtener una gestion
exitosa que mitigue y disminuya las falencias diagnosticadas y propenda la mejora continua
en la calidad de vida de los funcionarios de la CAmara de Representantes.

ALCANCE

El Plan Estratégico de Talento Humano de la Cdmara de Representantes esta dirigido a la
poblacion de servidores publicos de carrera, libre nombramiento y remocion, de planta
temporal, provisionales y contratistas; de acuerdo a los lineamientos del Modelo Integrado
de Planeacién y Gestion — MIPG y la normatividad establecida.
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MARCO LEGAL

Ley 909 de 2004

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

Decreto Ley 1567

El cual se crean el sistema nacional de capacitacion y el

de 1998 sistema de estimulos para los empleados del Estado

Ley 1960 de 2019 Modifica la Ley 909 de 2004 y el Decreto 1567 de 1998.
Decreto 1072 del 26 de Por medio del cual se expide el Decreto Unico
mayo de 2015 Reglamentario del Sector Trabajo (establece el Plan de

Seguridad y Salud en el Trabajo).

Decreto 1083 del 26 de

Por medio del cual se expide el Decreto Unico

mayo de 2015 Reglamentario del Sector de Funcidn Publica. (establece el
Plan Institucional de Capacitacién — PIC, Programa de
Bienestar y Plan de Incentivos).

Decreto 1499 de 2017 Por el cual se modifica el Decreto 1083 del 2015 Decreto

Unico Reglamentario del Sector de la Funcién Publica, en
lo relacionado con el sistema de gestidn establecido en el
Articulo 133 de la Ley 1753 del 2015

Ley 1010 del 23 de enero
de 2006

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

Decreto 612 de 2018

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

Resolucion 1111 del 27 de
marzo de 2017

Por la cual se define los estandares minimos del Sistema
de Gestién de Seguridad y Salud en el Trabajo para
empleadores y contratantes

Cadigo de Integridad del
Servidor Publico

DAFP crea el Cédigo de Integridad para ser aplicable a
todos los servidores de las entidades publicas de la Rema
Ejecutiva colombiana

Resolucion 390 del 30 de
mayo de 2017

Actualiza el Plan Nacional de Formacién y Capacitacion
para los servidores publicos”.

Resolucion 104 de 2020

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

MIPG

Manual Operativo — Dimensidon N°1
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1. OBIJETIVO GENERAL

El Plan Estratégico del Talento Humano de la Cdmara de Representantes tiene por objeto
el mejoramiento continuo de los funcionarios de acuerdo a su ciclo de vida laboral, a
través de la ejecucion de planes y programas en el marco de las rutas que integran la
dimension del Talento Humano en el Modelo Integrado de Planeacion y Gestiéon MIPG.

1.1. Objetivos Especificos

° Fortalecer conocimientos, capacidades, habilidades y competencias de los
colaboradores de la Cdmara de Representantes a través del desarrollo de los programas de
capacitacién (PIFC), seguridad y salud en el trabajo y todos los demas asociados a la Gestidn
del Talento Humano.

° Desarrollar el Plan de Bienestar para contribuir al mejoramiento de la Calidad de
Vida de los servidores de la Entidad.

° Fortalecer la cultura de la prevencidn, el autocuidado y el manejo de los riesgos en
el entorno laboral, a través de estrategias incluidas en el Plan de Seguridad y Salud en el
Trabajo.

° Administrar la vinculacién e induccién, permanencia y retiro (pre pensionados y
desvinculacion asistida) de los servidores de la Entidad, asi como los requerimientos de los
exservidores.

° Estructurar y actualizar la informacién de los cargos vacantes que conforman la
planta de personal de la Cdmara de Representantes con el fin de establecer la provisién de
los mismos, favoreciendo el cumplimento de su objeto.

2. CONTEXTO DE LA ENTIDAD

2.1 Componentes De Direccionamiento Estratégico De La Honorable Camara De
Representantes

Mision

Representar dignamente al Pueblo como titular de la Soberania para construir escenarios
juridicos, transparentes y democraticos que soportan la creacién e interpretacién de leyes,
la reforma de la Constitucién real y objetiva, el control politico sobre el Gobierno vy la
administracion Publica, la investigacién y acusacién a los altos funcionarios del Estado y la
eleccién de altos funcionarios del Estado. (Cdmara de Representantes, s.f.)
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Vision

Constituirse en el érgano legislativo efectivo, legitimo y democratico de la sociedad que
conduzca a la consolidacion del pais en un Estado social de Derecho, legislando en forma
justa para lograr un desarrollo social equitativo. (CAmara de Representantes,s.f.).

Valores

De acuerdo con el Cédigo de Integridad de la CAmara de Representantes vigente desde el
2021, los servidores de la Camara de Representantes se deben orientar por los siguientes
Valores éticos para desempeiiar su funcion publica, constituyendo premisas de todas sus
actuaciones (Cddigo de integridad de la CAmara de Representantes, 2021):

Honestidad

Respeto

Valores
Institucionales

N o

! viri{porl;ancia

ud, destreza,
‘optimizar el

Los servidores de la Camara de Representantes se deben orientar por los siguientes
principios éticos para desempeifiar su funcion publica, constituyendo premisas de todas sus
actuaciones:
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Diversidad

Jarticipacion e integracion
 de la pluralidad de
‘personas, sin distingo de diferencia
étnica, cultural, sexual, biolégica, etc

Inclusion

: Arespeto y actlo para integrar a todas
en la soaedad con el objetivo de que

Lenguaje Claro

nico de forma clara, fluida, precisa, completa, confiable y
afable con una actitud abierta y comprensiva al informar y dialogar
con las personas.

Equidad

Mec 0 a trabajaractivamente para desafiar y responder
a Ios prejuicios, el acoso y la discriminacion, acatando las
politicasde igualdad de oportunidades para todas las personas.

Vocacion de servicio

ciudadano,para serles tily
para satisfacery atender sus necesidades.

[Tengo la disponibilidad de

PRINCIPIOS ETICOS

Fuente: Cédigo de Integridad de la Cdmara de Representantes, 2021.

2.2 Caracterizacion De la poblacién
2.2.1 Caracterizacion de los Empleos

En la Honorable Cadmara de Representantes, el equipo de Divisién de Personal cuenta con
la informacion de Planta de Personal y el Manual de Funciones y Competencias Laborales,
en donde se identifica la caracterizacion de dichos empleos conforme a las necesidades del
servicio.

Nivel Planta
Directivo 22
Asesor 40
Profesional 42
Técnico 132
Asistencial 47
Totales 283
Nivel UTL
Eleccién Popular 187

Asesor 361




Asistente 1176
Totales 1724

2.2.2 Caracterizacion Sociodemografica

De acuerdo a los resultados obtenidos a través del diagndstico de necesidades de Bienestar
desarrollado en el afio 2023, se tienen los siguientes datos de la poblacidn:

Nivel Jerdgquico Distribucién por Edades

psistenca visgessarcs | (NN

recnico (N -
crres6-5sorcs (TR
Profesional _“‘:1

Asesor 12
Directivo -3 Entre 21— 30 afios -5

Cantidad de Hijos Dependientes Edadesde los hijos
Econdmicamente

Masde 1820 (T -

4 hijos g 15-18af0s T 16
snios 4 10-144fi0s (IR 12
2 hijos _27 5-gAfOS _6
1 hijo A 1-anfios (D 5
No sengo hios dependientes (D - coveses M1

econdmicaments

Distribucién por Estado Civil Antigiiedad en la Camara de Representantes

Viudo/a ' 1

Mas de 20 afios
Separado / divorciado -7
unisniore | (G- 5

Entre 6 - 10 afios
casaco (N -
sorero [ - veroscosorc: (D -

34

=
(=2}

Teniendo en cuenta los resultados expuestos en las graficas, podemos concluir:

e La mayor participacion segun el nivel jerdrquico fue el de Técnico, seguido del
Asistencial.
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e La poblacion estd en su mayoria en una etapa de adultez media (40 — 60 afos), etapa
gue se caracteriza por centrarse en la educacidn de sus hijos, en el trabajo, e incluso
la preparacion de un futuro retiro, suele haber una mayor inclinacién por la
busqueda del bienestar y la tranquilidad.

e Tenemos una poblacidn mayoritariamente con compromiso de pareja en condicién
de casados o de union libre, sin embargo, la representacién de funcionarios en
condicién de solteros es importante (35%).

e La mayor parte de los funcionarios tienen entre 1y 2 hijos que dependen
econdmicamente de ellos, la edad de los hijos que tiene mayor representacion es la
de los mayores de 10 afos.

e Ninguno de los funcionarios participantes en la encuesta tiene hijos en condicién de
discapacidad.

e Los funcionarios llevan un tiempo significativo como parte de la Entidad, mostrando
una antigliedad superior a los 11 afios.

2.3 Sistemas de Informacion

El equipo de la divisién de personal en la actualidad cuenta con los siguientes sistemas de
informacién para apoyar la gestion cotidiana de sus procesos:

SIGEP Sistema de informacién para la gestion del empleo (Base para
némina, activos fijos e inventarios, seguridad y salud en el trabajo).
SECOP Sistema Electrénico de Contratacién Publica

3. MARCO ESTRATEGICO

3.1 Proceso Institucional

La division de Personal de la Honorable Cdmara de Representantes, hace parte del Proceso
de Gestién de Talento Humano, que busca brindar diferentes estrategias a través de planes
orientados a brindar bienestar a los funcionarios, asi como el mejoramiento de las
competencias laborales, la seguridad y salud en el trabajo y el medio ambiente, para
proporcionar un adecuado clima laboral.
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Mapa de Procesos V4 d

Direccionamiento Conocimiento
Estratégico Corporativo
- -

Proceso Legislativo y Constitucional

(4
NECESIDADES # LOS CIUDADANOS

SVHDB:ISWONVCVGHD SO1 30 S3avaisidanN

2 B 2R 5

Control, Evaluacid eguimiento

3.2 Alcance de la Dimension del Talento Humano

El Modelo Integrado de Planeacion y Gestion funciona a través de distintas dimensiones,
dentro de las cuales se encuentra el Talento Humano, siendo esta la mas importante,
articulando como eje central los demas valores publicos:

conrot(Q)
Interno .

Gostién dol Conociminate . +*""
yInlenovacion .o % Dirsccionamiento
v ! LY Estrategice y Plannacion

*Dimensiones Operativas MIPG
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La dimensién del talento humano definida en MIPG, tiene como objetivo gestionar de
manera adecuada el ciclo de vida del servidor publico (INGRESO, DESARROLLO Y RETIRO),
por tal razén, es el eje que articula los demds escenarios de la gestidon estratégica.

3.3 Diagnésticos
3.3.1 Autodiagndstico Gestidon Estratégica del Talento Humano Matriz De GETH

A corte de la vigencia 2023 fue realizado el autodiagnéstico de Gestién Estratégica del
Talento Humano en La Camara de Representantes, con base en el Modelo Integrado de
Planeacion y Gestidn - MIPG, el cual arrojé como resultado final el 78,4 % con relacién a los
cuatro principales componentes de la Gestidon del Talento Humano, correspondientes a:
Planeacidn, Ingreso, Desarrollo y Retiro, igualmente se comparte los resultados de las rutas
de creacidn de valor para nuestra entidad:

[ as
modelo integrado ~ ﬁ‘l -'\:":*-

de planeacién - . v
y gestion DISENO DE
INICIO GRAFICAS ACCIONES

RESULTADOS GESTION ESTRATEGICA DE TALENTO HUMANO

RUTAS DE CREACION DE VALOR

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

RUTA DE LA FELICIDAD

- Ruta para facilitar que las personas tengan el tiempo suficiente para tener unal
8 1 vida equilibrada: trabajo, ocio, familia, estudio

La felicidad nos hace

product ivos - Ruta para implementar incentivos basados en salario emocional

- Ruta para generar innovacién con pasion

85

84

80

75
;e‘}?;;zcr)ri;:nti;nplementar una cultura del liderazgo, el trabajo en equipo y eI

RUTA DEL CRECIMIENTO - Ruta para implementar una cultura de liderazgo preocupado por el bienestar del 76
8 O talento a pesar de que esta orientado al logro
Liderando talento
- Ruta para implementar un liderazgo basado en valores 79
- Ruta de formacion para capacitar senidores que saben lo que hacen 79
RUTA DEL SERVICIO - Ruta para implementar una cultura basada en el senicio 80
Al servicio de los 7 8 - Ruta para implementar una cultura basada en el logro y la generacién de 76
ciudadanos bienestar
RUTA DE LA CALIDAD - Ruta para generar rutinas de trabajo basadas en “hacer siempre las cosas bien” 75
La cultura de hacer las 7 5 ! o
cosas bien - Ruta para generar una cultura de la calidad y la integridad 75
RUTA DEL
ANALISIS DE DATOS 7 5 - Ruta para entender a las personas a través del uso de los datos 75

Conociendo el talento

Fuente: Autodiagndstico institucional
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3.3.2 Diagnéstico de clima Laboral 2022

Para la evaluacidon del Clima laboral de la vigencia 2022 la Honorable Camara de
Representantes, contd con el apoyo de la Caja de Compensaciéon Familiar CAFAM, a través
de su herramienta y analisis de resultados, que se aplicara para la vigencia 2023-2024.

El instrumento utilizado para la medicidn se basa en la Metodologia Likert, un conjunto de
afirmaciones ante las cuales los encuestados manifiestan su percepcion favorable o no
favorable. Contempla 6 Ejes Tematicos que a su vez contienen unas variables a tener en
cuenta en la evaluacidn; estas son:

Eje Tematico

Estrategia Corporativa

Salud y Seguridad en
el Trabajo

Direccion

Gestion del

Conocimiento

Relacionamiento

Gestion del Cambio

Concepto

Identifica el relacionamiento con el
gue cuenta el colaborador hacia los
objetivos corporativos y la cultura
organizacional.

Describe la preocupacion de la
empresa por cumplir las exigencias
de SST y el cuidado de su
colaborador.

Muestra el relacionamiento
colaborador - jefe, evidenciando el
estilo de liderazgo

Reconocer la importancia de los
programas de formacion vy
entrenamiento y su valor en el
desarrollo de la potencialidad del
colaborador

Busca evidenciar el relacionamiento
dentro los pares y la organizacién
en general

Identifica la disposicion y
estrategias adoptadas por la
empresa para de la gestion del
cambio

Variables

Conocimiento de la Estrategia
Apropiacion de la Estrategia
Valores Corporativos
Sentido de Pertenencia
Compromiso
Compensacion

Beneficios

Protocolos de Bioseguridad
Autocuidado

Herramientas de Trabajo
Trabajo Remoto

Liderazgo

Desarrollo en Equipo
Comunicacion

Desarrollo Individual
Capacitaciéon
Empleabilidad
Reconocimiento

Empatia
Trabajo Colaborativo
Integracién

Disposicidn para el Cambio
Innovacién en la Entidad
Adhesién del Cambio
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En la tabla siguiente se observan los resultados obtenidos en la medicion de clima laboral

Los ejes temdticos evaluados en general muestran un comportamiento favorable para la
poblacion evaluada, situandose en un nivel positivo en su mayoria, a excepcion del eje
tematico relacionado con la Gestion del Conocimiento que se ubic en un nivel Aceptable.

En cuanto a las variables que fueron evaluadas, la que se relaciona con el Sentido de
Pertenencia es la que muestra mayor favorabilidad, ubicandose en un nivel de calificacion
Deseable.

En cuanto a las variables que deben intervenirse, al ubicarse en un nivel de favorabilidad
aceptable, en orden de prioridad son: Adhesion al Cambio, Reconocimiento,
Compensacion, Desarrollo Individual, Herramientas de Trabajo, Trabajo Remoto y
Beneficios.

De acuerdo a los resultados arrojados por las dreas evaluadas, el drea Legislativa es la que
muestra mds variables a intervenir, al presentar ocho (8) variables en nivel aceptable.

4. PLAN ESTRATEGICO DE TALENTO HUMANO PETH

La planeacién estratégica es el punto de partida de las actividades que anualmente se deben
realizar dentro del Proceso de Gestion del Talento Humano, a través del cual se identifican
y cubren las necesidades de los servidores publicos de la Honorable Camara de
Representantes; se organiza en forma sistematizada la informacion relacionada con el
proceso y se definen las acciones a realizar para el desarrollo de las tres etapas que estan
incorporados en esta gestion, a saber:

¢ Ingreso: Comprende los procedimientos de vinculacion, tales como: estudio de requisitos
del cargo, acta de posesion y otra documentacién relacionada con el ingreso del servidor
publico y programa de induccién.

¢ Permanencia: Incluye los procedimientos de capacitacién, evaluacién del desempefio,
programa de bienestar, estimulos, Sistema de Seguridad y Salud en el trabajo, entre otros.

¢ Retiro: Comprende los procedimientos relacionados con el retiro del servicio, ya sea por
cambio de empleador, jubilacién, muerte u otro motivo. Incluye aspectos como: Resolucién
de desvinculacion; Resolucién de pensionados, Programas de Asistencia, liquidacion de
prestaciones; ndmina de pensionados y demas relacionados.

Teniendo en cuenta estos lineamientos brindados en la guia de gestidén estratégica del
talento humano GETH con respecto al ciclo de vida del servidor publico, (ingreso, desarrollo
y retiro) se presenta la conformacion del Plan Estratégico de Talento Humano — PETH, el
cual se encuentra alineado con las actividades planeadas desde la Divisidon de personal, asi:
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4.1 Plan de Bienestar Social e incentivos

Siendo el talento humano el factor mds importante de La CdAmara de Representantes, desde
la Division de personal se implementa el Plan de Bienestar Social a través de programas y
planes que buscan mejorar la calidad de vida de los funcionarios y sus familias, con el objeto
de mejorar el clima organizacional, el sentido de pertenencia y la cultura organizacional,
entre otros. Igualmente, el programa de incentivos de la Cdmara de Representantes, es la
estrategia usada por la entidad para reconocer e incentivar el desempefio de los
funcionarios de la corporacién, tanto grupal como individualmente, quienes por medio de
su labor y compromiso al final tendrdn resultados reconocimientos.

4.2 Plan de Seguridad y Salud en el trabajo

Estd encaminado a la promocién del bienestar fisico, mental y social de todos los
trabajadores de la Honorable Camara de Representantes y del mejoramiento de las
condiciones fisicas en las cuales laboran, teniendo en cuenta el objeto del plan, el cual es
promover la salud y el bienestar de los trabajadores a través de la identificacién, evaluacién
y control de los factores de riesgos laborales, la prevencién de los accidentes de trabajo, y
las enfermedades laborales, estableciendo los lineamientos que se deben seguir, para la
adecuada implementacion y ejecucidn del Sistema de Gestién de la Seguridad y Salud en el
Trabajo SG-SST y del Reglamento de Higiene y Seguridad Industrial, dirigidos a los
Honorables Representantes, Funcionarios UTL, Funcionarios de Planta, Contratistas y
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demas colaboradores, incluyendo usuarios y visitantes de la Cdmara de Representantes.
4.3 Plan Anual de Vacantes y Prevision de Talento humano

Tiene como objetivo actualizar la informacion relacionada con los empleos de Carrera
Administrativa que se encuentran en vacancia definitiva, estableciendo de esta forma el
numero de cargos a proveer y la manera como se supliran, relacionando el nimero de
cargos vacantes, su denominacion, perfil, funciones, competencias y requisitos de dichos
empleos, de acuerdo a lo establecido en el Manual de Funciones Resolucién No. MD.1095
de 2010.

4.4 Plan Institucional de Formacidn y capacitacion

Busca fortalecer las competencias de los servidores, desde el ser, hacer y saber hacer,
mejorando el desempeiio laboral y fortaleciéndose a nivel profesional y personal; esté
cuenta con un programa virtual de Induccion y Reinduccién para los servidores que ingresan
a la entidad, con el objeto de contextualizarlos, promoviendo la motivaciéon, asi como, el
sentido de pertenencia con la organizacion.

4.5 Monitoreo del SIGEP

Este sistema es alimentado siguiendo los parametros del Departamento Administrativo de
la Funcién Publica — DAFP. Con el acompafiamiento del citado Departamento, se verificard
la informaciéon migrada al nuevo sistema con el fin de ingresar las novedades en las hojas
de vida de los servidores de la Cdmara de Representantes.

De igual manera, se monitoreara las declaraciones de bienes y rentas, el diligenciamiento
de las hojas de vida por parte de los servidores nuevos y la actualizacion de la planta de
personal. Por otro lado, se reportaran todas las incidencias que se evidencie en la
implementacién del mismo.

4.6 Evaluacion del Desempeiio

Se busca valorar el mérito a través de la medicién objetiva de la conducta, las |la Evaluacién
del Desempeio en la Cdmara de Representantes busca valorar las competencias laborales
yel cumplimiento de las metas de los servidores publicos de carrera administrativa y
provisionalidad.

4.7 Plan de Induccion y reinduccion

Busca contribuir con el fortalecimiento organizacional y al desarrollo humano tanto de los
servidores publicos que ingresan a la cdmara como de quienes se encuentran vinculados,
promoviendo el conocimiento de los principios y valores y reconocimiento de la entidad y
sentido de pertenencia.
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4.8 Planes de Desvinculacidon Asistida y prepensionados

Busca brindar acompanamiento a los servidores publicos de la cdmara de Representantes
gue estén proximos a la desvinculacion laboral, por pensién o situaciones diferente a la
jubilacion, a través de un plan asistido que permita mejorar sus competencias, capacidades,
conocimientos y habilidades de afrontamiento para puedan prepararse para el cambio de
estilo de vida y asi facilitar la adaptacion a este, fomentando la creacién de un proyecto de
vida, la ocupacion del tiempo libre, la importancia de ejercitarse y cuidar su salud, e
igualmente alternativas ocupacionales y de inversién.

5. EVALUACION DEL PETH

La evaluacién de la eficacia del Plan Estratégico de Talento Humano se realizard mediante
la consolidacién de las evaluaciones que se realizaran de cada Plan.

Sin embargo, también se utilizaradn los siguientes mecanismos:
e 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. Alli se establece el plan de
accion el cual esta contenido en el presente documento.

e Modelo Integrado de Planeacién y Gestiéon (MIPG)

Con este instrumento se identifican y se valoran los aspectos que se deben fortalecer y que
seran incluidos en la Planeacién Institucional. Posteriormente, el seguimiento se realizara
mediante la formulacidn de las acciones de mejoramiento que permitiran medir el avance
del plan.

e FURAG Il (Formato Unico de Reporte de Avance de la Gestion)

Este instrumento estd disefiado para la verificacién, medicién y evaluacién de evolucién de
la gestion, por lo tanto, la Entidad monitorea y evaluard la eficacia del presente Plan
mediante la comparacion de los resultados obtenidos en los ultimos afios, en cuanto a los
niveles de madurez, y las calificaciones obtenidas en las rutas de creacidén de valor.




