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INTRODUCCION

El Plan de Gestion Estratégica del Talento Humano 2026, en el marco del Modelo Integrado de Planeacion
y Gestién (MIPG), se enmarca en la Dimensidn de Talento Humano, la cual incorpora dos politicas clave:
la Politica de Gestion Estratégica del Talento Humano y la Politica de Integridad. Ambas buscan fortalecer
el liderazgo y el desarrollo personal, profesional y social de los servidores publicos, con el objetivo de
generar confianza en el ejercicio de sus funciones frente a ciudadanos, empresarios, servidores,
funcionarios, beneficiarios de los servicios del SENA y entidades publicas del orden nacional y territorial.

En coherencia con el Plan Estratégico Institucional — PEI SENA 2023-2026, se establece la alineacion de la
Gestidn Estratégica del Talento Humano como soporte fundamental para el desempefio de la estrategia
institucional. Para ello, se desarrollaran cinco etapas que garantizan una implementacion eficaz y efectiva:
Disponibilidad de informacidn

Diagnéstico

Formulaciéon de estrategias

Implementacion

vk wnwN

Evaluacion

Adicionalmente, a partir del analisis de los resultados obtenidos en 2024 - como el clima organizacional-,
los resultados del FURAG 2024, la informacidn estadistica y la encuesta sobre ambiente y desempeiio
institucional DANE, asi como los obtenidos en el 2025, como la encuesta de apropiacion de los valores de
integridad, el autodiagndstico en la Matriz de Gestion Estratégica del Talento Humano, los avances del
Plan de Accidn Institucional, encuesta de retiro— se identificaron elementos clave que sirven como
insumo para la construccién del presente plan. Este define objetivos y estrategias a lo largo del ciclo de
vida laboral de los servidores publicos: vinculacion, desarrollo/permanencia y retiro, con enfoque en el
mejoramiento continuo y en contar con personal competente, comprometido e integro que materialice
la gestidn institucional.

En cuanto a la estrategia de cultura organizacional, y en cumplimiento del Acuerdo No. 03 de 2022 del
Consejo Directivo del SENA, se contempla para la vigencia 2026 un proyecto orientado a consolidar el
talento humano como principal activo de la entidad. Esto se logrard mediante la identificacién e
intervencién de brechas en materia de cultura organizacional, sujeto a la disponibilidad de recursos
presupuestales.

Asimismo, se prevé el desarrollo de la politica de ingreso de jévenes al sector publico, conforme a lo

establecido en la Ley 2214 de 2022, el Decreto 2365 de 2019 y el componente “Jévenes con derechos que
lideran las transformaciones para la vida” del Plan Nacional de Desarrollo 2022-2026. En este marco, se
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promoveran las cinco estrategias de vinculacién de jévenes en la entidad, con acciones especificas durante
la vigencia 2026.

Respecto a la inclusion laboral de personas con discapacidad, el SENA continuara implementando acciones
gue garanticen el pleno ejercicio de sus derechos, en cumplimiento de la Ley Estatutaria 1618 de 2013 y
del componente “Garantias hacia un mundo sin barreras para las personas con discapacidad” del Plan
Nacional de Desarrollo 2022-2026.

Finalmente, se destaca la importancia de la participacion efectiva de mujeres en cargos directivos,
conforme a la Ley 581 de 2000 y al componente “Mujeres en el centro de la democracia y garantes de la
paz” del Plan Nacional de Desarrollo 2022-2026. Para ello, durante la vigencia 2026 se implementaran
mecanismos de control y rendicidn de cuentas que aseguren el cumplimiento de estas disposiciones.

GOR-F-012 V03



N

1. Generalidades del Plan de Gestidn Estratégica del Talento Humano

La Gestidn Integral del Talento Humano en el SENA tiene como propdsito fundamental asegurar que la
planeacidn, los procedimientos y las acciones orientadas al desarrollo y bienestar del talento humano
vinculado a la Entidad se ejecuten conforme a la normatividad vigente, las politicas institucionales y el
uso eficaz y eficiente de los recursos disponibles.

El objetivo es que los servidores publicos del SENA cuenten con las competencias necesarias para actuar
con integridad y compromiso, en cumplimiento de las funciones asignadas, generando ambientes
laborales favorables que contribuyan de manera constante al logro de la misidn, los objetivos, los planes
y las metas institucionales.

En el Plan Estratégico Institucional — PElI SENA 2023-2026 se destacan los elementos que orientan la
proyeccion institucional hacia el afio 2026, con una visién al 2030. Este plan se fundamenta en los
principios, valores y compromisos institucionales, asi como en la misién, visidn, perspectivas, objetivos
estratégicos, iniciativas e indicadores definidos.

Adicionalmente, el mapa estratégico institucional permite visualizar cdmo se estructura la estrategia a
través de objetivos estratégicos orientados a la creacidn de valor publico. Este instrumento define lo
que la Entidad debe hacer, los derechos que garantiza mediante su gestion y las prioridades establecidas

por la administracidn, en alineacién con las apuestas del Gobierno Nacional.

A continuacidn, se presenta el mapa estratégico del SENA 2023-2026:
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Imagen 1: Mapa Estratégico Institucional

Mapa Estratégico Institucional
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En el Plan Estratégico Institucional — PEI SENA 2023-2026, la gestion del talento humano se articula

directamente con la perspectiva de Desarrollo Institucional, a través del objetivo estratégico DI-06:

Fortalecer el modelo de operacidon institucional para lograr una gestion efectiva orientada a

resultados, mediante la mejora continua de los procesos, el fortalecimiento de la cultura

organizacional y la gestidn integral del talento humano.

Esta perspectiva estd centrada en el aprendizaje, el desarrollo continuo y la cualificacion del personal y

de los agentes institucionales, reconociendo al talento humano como eje fundamental para alcanzar

resultados sostenibles a largo plazo y generar impacto social.

Las iniciativas asociadas a este objetivo estratégico estan orientadas a:

e Fortalecer el liderazgo y las capacidades del talento humano institucional.

e Agilizar, simplificar y flexibilizar la operacion institucional.

e Desarrollar una cultura organizacional basada en la gestion de la informacidn, el control y la

evaluacion.
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e Promover la participacién ciudadana efectiva en los procesos de planeacién, gestidn y evaluacién
institucional.
Estas acciones permiten consolidar una estrategia institucional coherente con las prioridades definidas
por la administracién y alineada con las apuestas del Gobierno Nacional, orientada a la creacidon de valor
publico.

A continuacidn, se presenta la grafica que ilustra la perspectiva y la iniciativa estratégica que respaldan
la estrategia institucional del SENA para el periodo 2023-2026:

Tabla 1 Desarrollo Institucional - Objetivo 6

Perspectiva - Desarrollo Institucional - Objetivo 6 Fortalecer el modelo de operacion institucional para lograr
una gestion efectiva orientada a resultados, mediante la mejora continua de los procesos, el desarrollo de la

cultura organizacional, y la gestion del talento humano.

INICIATIVAS | PROCESOS |RESPON| INDICADORES N/A (LA INICIATIVA LINEADE| META META META | META | META 2026
ESTRATEGICAS SABLE | NO COMPRENDE INDICADOR, S| BASE | CUATRIENIO| 2023 2024 | 2025
NO DESPLIEGUE TACTICO) 2022
DI-06-145 Plan Porcentaje de avance en la
Estratégico de| PE-GTH evolucion de la implementacién
Talento SG |de plan estratégico del Talento 95 95 95 95 95 95
Humano Humano

Fuente: Plan Estratégico Institucional - PEI SENA 2023-2026, Direccidn de Planeacién y Direccionamiento Corporativo

2. Marco legal

El Servicio Nacional de Aprendizaje — SENA es un establecimiento publico del orden nacional, con personeria
juridica, patrimonio propio y autonomia administrativa, adscrito al Ministerio del Trabajo de Colombia. Su
mision principal es ofrecer formacidn gratuita a millones de colombianos a través de programas técnicos,
tecnoldgicos y complementarios, orientados al desarrollo econdmico, tecnolégico y social del pais. Esta
formacidn contribuye al fortalecimiento de las actividades productivas de las empresas y la industria,
mejorando su competitividad en un entorno globalizado.

El SENA fue creado mediante el Decreto Ley 118 del 21 de junio de 1957, y su funcién fue definida en el
Decreto 164 del 6 de agosto de 1957, como la de brindar formacion profesional a trabajadores, jovenes y
adultos de sectores como la industria, el comercio, el campo, la mineria y la ganaderia. Posteriormente, fue
reestructurado mediante la Ley 119 de 1994 y el Decreto 249 de 2004, modificado parcialmente por el
Decreto 2520 de 2013, que establece su estructura actual para el desarrollo de sus funciones institucionales.
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En este marco, se asigno a la Secretaria General la responsabilidad de “ejecutar, coordinar y controlar los
planes y programas institucionales para el desarrollo de los procesos de gestién del talento humano al
servicio de la Entidad”.

Adicionalmente, a través del Sistema Integrado de Gestidn y Autocontrol — SIGA, el SENA ha identificado el
proceso de Gestién del Talento Humano como estratégico dentro de su mapa de procesos. Este proceso
comprende un conjunto articulado de actividades que permiten alcanzar el objetivo de administrar el
talento humano mediante acciones como seleccidn, vinculacién, induccién, entrenamiento en el puesto de
trabajo, capacitacion, bienestar, compensacion, evaluacién del desempefio y preparacién para el retiro.
Todo ello con el fin de propiciar ambientes laborales adecuados, fortalecer competencias y contribuir al
logro de los objetivos institucionales.

Este proceso puede ser consultado en el siguiente enlace:

http://compromiso.sena.edu.co/mapa/ , donde se encuentra informacién general, documentos de

referencia, formatos y guias asociadas.

Por otra parte, ademas de liderar el proceso de Gestién del Talento Humano, la Secretaria General también
tiene a su cargo otros procesos clave como la Gestidn Documental, y participa activamente en la Gestidn
Organizacional y del Riesgo.

A continuacion, se presentan las principales normas aplicables y los procedimientos que conforman el
proceso de Gestion del Talento Humano:

Tabla 2: Normatividad

Aplicacidn especifica
Normatividad

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.

Ley 1221 de 2008 Establece normas para promover y regular el Teletrabajo.

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

Ley 1960 de 2019 Por el cual se modifican la Ley 909 de 2004, el Decreto Ley 1567 de 1998 y se
dictan otras disposiciones.

Decreto 249 de Por el cual se modifica la estructura del SENA.

2004
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Aplicacion especifica

Normatividad

Decreto 250 de
2004

Por el cual se adopta la planta de personal del SENA.

Decreto 2989 de
2008

Por el cual se aprueba la modificacidn de la planta de personal del SENA.

Decreto 2520 del
2013

Por el cual se establece la actual estructura del Servicio Nacional de
Aprendizaje - SENA

Decreto 1083 de
2015

Decreto Unico Reglamentario del Sector de Funcién Publica

Decreto 1072 de
2015

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

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.

Acuerdo 05 del
2018

Por la cual se adopta la politica de Integridad y el Cddigo de Integridad SENA.

Acuerdo 6176 del
10 de octubre de
2018

Por el cual se establece el Sistema Tipo de Evaluacién del Desempefio
Laboral de los Empleados Publicos de Carrera Administrativa y en Periodo de
Prueba

Acuerdo Colectivo
de 2021

Mediante Resolucion 01-00032 del 12 enero 2022 se adopta el Acuerdo
Colectivo con seis (6) organizaciones sindicales.

Acuerdo 0006 de
2025

Por medio del cual se adopta el Modelo Integrado de Planeacién y Gestién
(MIPG) en el Servicio Nacional de Aprendizaje (SENA), se derogan los
numeros 004 de 2021 y006de 2024, vy
disposiciones.

Acuerdos se dictan otras

Acuerdo 003 de
2022

Por medio del cual se dictan disposiciones sobre el “Plan Estratégico para la
Renovacién Cultural del SENA”.

Decreto 1567 de
1998

Por el cual se crean el Sistema Nacional de Capacitacion y el Sistema de
estimulos para los empleados del estado.

Resolucion 196 de
2017

“Por la cual se reglamenta el Sistema Integrado de Gestion y Auto Control-
SIGA en el Servicio Nacional de Aprendizaje SENA”

Resolucion 2387
de 2017

“Por la cual se crea el Comité Institucional de Gestion y Desempefio del
Servicio Nacional de Aprendizaje - SENA y se dictan otras disposiciones

Resolucion 2303
de 2017

“Por la cual se crean el Comité Institucional de Coordinacién de Control
Interno y los Subcomités Regionales de Coordinacién de Control Interno del
Servicio Nacional de Aprendizaje - SENA

GOR-F-012 V03
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Aplicacion especifica

Normatividad

Resolucion 390 de
2017

Por el cual se actualiza el Plan Nacional de Formacién y Capacitacion.

Resolucion 1458
de 2017.

Por la cual se actualiza el Manual Especifico de Funciones y de Competencias
Laborales para los empleos de la Planta de Personal del Servicio Nacional de
Aprendizaje — SENA.

Resolucion 1694
de 2017.

Por la cual se adopta el Manual Especifico de Funciones y Competencias
Laborales para los Empleos de la Planta Temporal del Servicio Nacional de
Aprendizaje -SENA. / derogo completamente la 716 de 2017.

Resolucion 585 de
18 de abril de
2022.

Por la cual modifica la Resolucion 2303 de 2017.

Resolucion 1382
de 2018

Por la cual se modifica parcialmente el Manual Especifico de Funciones y
Competencias Laborales para los empleos de la Planta de Personal del Servicio
Nacional de Aprendizaje -SENA, adoptado mediante la Resolucién No 1458 de

2017.

Resolucion 978
del 17 de junio de
2021.

Modifica la Resolucién 2387 de 2017

Resolucion No.1-
1987 del 2023

Por medio de la cual se crean unos grupos de trabajo en la secretaria general
del SENA y se modifican los grupos existentes en esa area.

Resolucion No. 1-
02173 del 2023

Por medio de la cual se modifican unos grupos de trabajo en la secretaria
general del SENA y se asignan funciones de coordinacion.

Resolucion No. 1-
00174 del 2024

Por la cual se establecen directrices para el Sistema de Estimulos y del Plan de
Bienestar Social e Incentivos del SENA

Resolucion 3415
de 2024

Por medio de la cual se modifica la Resolucidn 2472 de 2021 “Por la cual
articula el Sistema Integrado de Gestion y Autocontrol - SIGA al Modelo
Integrado de Planeacion y Gestion -MIPG-, en el Servicio Nacional de
Aprendizaje SENA"

GOR-F-012 V03
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3. Alcance

El Plan de Gestidn Estratégica de Talento Humano del SENA inicia con el analisis de la informacidn
disponible, de los resultados de las mediciones, resultados FURAG de la vigencia inmediatamente
anterior, identificacién de nuevas necesidades, definicion de las estrategias, cronograma de ejecucion,
termina con el seguimiento y evaluacion de las actividades desarrolladas en el mismo, para la mejora
continua. Aplica a todos los servidores del SENA.

4. Objetivo

Planear, desarrollar y evaluar la Gestion del Talento Humano, a través de las estrategias establecidas en
cada una de las etapas del ciclo de vida laboral de los servidores del SENA, de tal forma que las acciones
que se desarrollen y estén debidamente articuladas y se direccionen al cumplimiento de los objetivos y
necesidades institucionales, brindando servicios de calidad, con oportunidad y pertinencia.

4.1. Objetivos especificos
v" Fortalecer las habilidades y competencias a través de actividades de capacitacién, induccién y

reinduccién, acordes con las necesidades identificadas en los diagndsticos realizados.

v Propiciar condiciones para el mejoramiento de la calidad de vida laboral de los servidores publicos de
la entidad y su desempefio laboral, generando espacios de reconocimiento (incentivos),
esparcimiento e integracién familiar, a través de programas que fomenten el desarrollo integral y
actividades que satisfagan las necesidades de los servidores, asi como actividades de preparacién para
el retiro de la entidad por pensién.

v Definir e implementar programas que permitan controlar los riesgos que puedan afectar la integridad
fisica y mental de los trabajadores en el desempefio de sus actividades.

v Establecer acciones que fortalezcan las diferentes actividades relacionadas con los componentes del
proceso de Gestién Estratégica del Talento Humano.

v" Implementar los planes institucionales a cargo de la Secretaria General.

12
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5. Previo a la Planeacion de la Gestion Estratégica del Talento Humano

De acuerdo con el Modelo Integrado de Planeacidn y Gestidén - MIPG, contar con informacién oportuna y
actualizada permite que el Plan de gestidn Estratégica de Talento Humano tenga insumos confiables para
desarrollar una gestion con 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 en el SENA cuenta con la informacion
actualizada, régimen laboral (marco legal), caracterizacion de los servidores y de los empleos, asi como con
los resultados obtenidos de las diferentes mediciones adelantadas en la vigencia 2024 y 2025.

5.1. Caracterizacion de los empleos y nimero de cargos

En la actualidad, la planta de personal del SENA estd conformada por un total de 11.057 empleos,
distribuidos asi:

Tabla 3 Distribucién Empleos Planta Personal SENA

No. De
Empleos Empleos
Empleos de Carrera Administrativa 10216
Trabajadores oficiales 680
Empleos de Libre Nombramiento y Remocién 161
Total 11.057

Fuente: Secretaria General —— Coordinacién Grupo de Provision de Talento Humano

Tabla 4 Distribucion Empleos por nivel ocupacional

Nivel Ocupacional TOTALES

Directivo 152

Asesor 42
Profesional 2.422
Instructor 6.379
Técnico 839
Asistencial 543
Trabajador Oficial 680
Total planta permanente 11.057

Fuente: Secretaria General — Coordinacién de Provision de Talento Humano, noviembre de 2025
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5.2. Diagnostico de la gestion estratégica del talento humano
5.1.1 Autodiagndstico de la Gestidon Estratégica del Talento Humano a través de la Matriz GETH.

De acuerdo con el diligenciamiento realizado del autodiagndstico de la gestion estratégica de talento
humano, se evidencia un nivel de madurez muy alto en la gestién del talento humano del SENA, con una
calificacion global de 99,39%, lo que refleja una sélida articulacion con la Politica de Gestidn Estratégica del
Talento Humano y los lineamientos del MIPG.

Grdfica 1: Calificacion por componentes

00,0 9,5
il e ..

80 I I I I

PLANEACION INGRESO DESARROLLO RETIRO

Fuente: Matriz autodiagndstico de la gestidn estratégica del talento humano 2025

El MIPG establece que la gestion del talento humano debe generar valor publico mediante la articulacidon
de procesos que fortalezcan la institucionalidad y la satisfaccién del ciudadano. Con base en los resultados:

Fortalezas

e Ingreso (100%): Garantiza procesos transparentes y eficientes en seleccién y vinculacion, alineados
con la ruta de Gestién del Talento Humano y la de Integridad.

e Desarrollo (99,5%): Evidencia una sélida estrategia de formacion y bienestar, contribuyendo a la
ruta de Gestién del Conocimiento y la Innovacién.

e Planeacion (99,2%): Refleja una adecuada alineacién entre la planificacion del talento humano y los
objetivos estratégicos del PEl, fortaleciendo la ruta de Planeacidn Institucional.
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e Retiro (97,5%): Aunque es la puntuacién mds baja, sigue siendo alta, pero indica oportunidad para
mejorar la gestion del retiro y la transferencia de conocimiento.

Oportunidades de Mejora

e Retiro (97,5%): Se recomienda implementar estrategias para la gestion del conocimiento en
procesos de desvinculacién, asegurando que la experiencia acumulada se convierta en valor
institucional.

e Cultura Organizacional: Aunque no aparece en la grafica, debe reforzarse para sostener estos
niveles, especialmente en escenarios de restriccién presupuestal.

(5]

.2.2 Diagndstico de Cultura organizacional

5.2.3 Resultados Encuesta de Percepcion de la Politica de Integridad vigencia 2025

La encuesta relacionada con la Politica de Integridad fue aplicada del 14 de octubre al 7 de noviembre de
2025, con el objetivo de conocer la percepcion de funcionarios y contratistas sobre el desarrollo de su
desempeiio laboral, el relacionamiento con comparieros y superiores, y las estrategias implementadas por
la Entidad para fomentar la Cultura de Integridad, divulgar el Cddigo de Integridad y gestionar
adecuadamente los conflictos de intereses
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A continuacidn, se presentan los resultados de la encuesta, aplicada a nivel nacional en las 33 regionales y
la Direccion General, con la participacién de 3.765 funcionarios y contratistas.

Imagen 2 Resultados Encuesta de Integridad

Considera que los

Conocen los = va.:jorjs de = Sabie cBino

val(?res de S(;l E;Hda y Le:eta clasificar tin

0o { Integndzd : sl g’ ;i r(::’k::ja?\snzzrstrana conflicto de
H entida R v
@ ‘ mision y deben interes

mantenerse

65% @ O 98% 9 99% ¢
Conoce como esta Consid I
conformada la @ "?::i'o: ?ti?i;j:d:)): @ Eonocanigucies %% O

politica de para la difusion

integridad del codigo de un c_onﬂlc'to de
(Codigo de integridad y] interés

Y
7
A4

integridad son

conflicto de intereses) apropiados

Fuente: Resultados Encuesta de Percepcién de la Politica de Integridad vigencia 2025

93% - Conoce como esta conformada la politica de integridad (Cédigo de integridad y conflicto de
intereses)

La gran mayoria de funcionarios y contratistas demuestra un conocimiento sélido sobre la estructura de la
Politica de Integridad, lo que refleja una adecuada socializacion y apropiacion de los lineamientos
institucionales.

65% - Conocen los valores de Integridad de la Entidad

Existe una base importante de conocimiento sobre los valores de integridad, lo que constituye una
oportunidad para fortalecer la divulgacién y profundizacién, asegurando que todos los colaboradores los
integren en su practica diaria.

96% - Considera que los medios utilizados para la difusidn del cédigo de integridad son apropiados

Los canales y estrategias de comunicacién empleados para divulgar el Cédigo de Integridad son percibidos
como efectivos, lo que confirma la pertinencia de los medios utilizados y respalda su continuidad.

98% - Considera que los valores de Solidaridad y Lealtad adoptados por la Entidad representan
adecuadamente nuestra misionalidad y deben mantenerse
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La validacién mayoritaria de los valores adicionales evidencia coherencia entre la cultura organizacional y la
misién institucional, lo que justifica mantener los siete valores actualmente incorporados en el Cédigo de
Integridad.

99% - Conocen qué es un conflicto de interés

El nivel de comprensidn sobre el concepto de conflicto de interés es sobresaliente, lo que fortalece la gestion
preventiva y la transparencia en los procesos institucionales.

81% - Sabe como clasificar un conflicto de interés

Una proporcién significativa de colaboradores identifica correctamente la clasificacion de conflictos de
interés, aunque se observa un espacio para reforzar la capacitacién prdactica que permita alcanzar niveles
6ptimos en esta competencia.

Imagen 3 Resultado del Test de Integridad de la Funcion Publica — aplicado por el Sena

92%
87% 86% 85%
' | ‘ | 76% 75%

Codigo de

; Respeto Justicia Honestidad Diligencia Compromiso
Integridad

Fuente: Resultados Encuesta de Percepcion de la Politica de Integridad vigencia 2025

Los resultados obtenidos en el Test de Integridad fueron evaluados conforme al andlisis por nivel establecido
por la Funcion Publica (DAFP), lo que permite interpretar el grado de apropiacién de los valores
institucionales y orientar acciones de mejora. A continuacion, se presentan los indicadores con su respectivo
nivel:

e Cddigo de Integridad: 92% — Nivel muy alto. Este resultado refleja un excelente trabajo,
evidenciando que la integridad se encuentra incorporada en el actuar y pensar diario de la Entidad.

e Respeto: 87% — Nivel muy alto.

e Justicia: 86% — Nivel muy alto.

e Honestidad: 85% — Nivel muy alto.

o Diligencia: 76% — Nivel alto. Este indicador muestra que vamos por buen camino, con oportunidad
de fortalecer practicas que potencien la integridad en el desempefio.

e Compromiso: 75% — Nivel alto.

De acuerdo con las recomendaciones de la Funcion Publica:
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e Para los indicadores en nivel muy alto, se sugiere avanzar en la implementacién y capacitacién del
procedimiento o protocolo para la gestion preventiva de conflictos de interés, consolidando la
cultura de transparencia.

e Para los indicadores en nivel alto, se recomienda aplicar las acciones propuestas en la caja de
herramientas “COMPROMETER”, orientadas a incrementar el sentido de pertenencia y la diligencia
en la ejecucidén de las tareas.

Medios mas representativos a través de los cuales conocio el cédigo de integridad

Los resultados evidencian que los canales mas efectivos para la socializacidén del Codigo de Integridad han
sido las inducciones o reinducciones (22%) y las comunicaciones institucionales via correo electrénico (21%),
seguidos por capacitaciones, talleres o videoconferencias (14%) y la pagina web de la Entidad (14%). Estos
datos reflejan que las estrategias presenciales y los medios digitales internos son percibidos como los mas
influyentes en la apropiacién del Cadigo.

La presencia de videos institucionales (10%) como medio complementario indica que, aunque menos
utilizado, este recurso contribuye a la difusidn y puede potenciarse para llegar a publicos mas amplios.

Imagen 4 Medios mds representativos a través de los cuales conocio el cédigo de integridad

(22%) Induccién o
reinduccién

i (10%) Videos
institucionales

(14%) Pagina web de la
Entidad

(21%) Correos electrénicos o
comunicaciones institucionales

(14%) Capacitaciones, talleres o videoconferencias

Fuente: Resultados Encuesta de Percepcion de la Politica de Integridad vigencia 2025

En términos generales evidencia un alto nivel de conocimiento y apropiacién de la politica de integridad por
parte de los funcionarios y contratistas, destacando que el 93% conoce la conformacidon de la politica, el
99% identifica qué es un conflicto de interés y el 96% considera adecuados los medios de difusidn. Asimismo,
el 98% valida la pertinencia de los valores institucionales, lo que refuerza la alineacién con la misionalidad
de la Entidad.

Sin embargo, se identifican areas que requieren mayor énfasis en formacién y divulgacion, especialmente
en:
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e Conocimiento profundo de los valores de integridad (solo el 65% los conoce en detalle).

e Capacitaciones presenciales y virtuales con casos prdcticos sobre clasificacién de conflictos de
interés.

e Fortalecimiento de valores como Diligencia (76%) y Compromiso (75%), segun el Test de Integridad.

5.2.4 Resultados Medicién de Clima Organizacional

Principales Hallazgos de la Medicién del Clima Organizacional 2024 para el SENA:

En 2024, el SENA evalué el clima organizacional mediante una encuesta aplicada a 11,818 personas (32.84%
personal de planta y 67.16% contratistas). La medicién incluydé 84 preguntas, segmentadas en macro
dimensiones y factores clave, que permitieron identificar tanto fortalezas como areas de mejora en el
ambiente laboral de la entidad.

Resultados caracterizacion

A continuacion, se presentan los datos generales:

Tabla 5 Porcentaje de Participacion por Direccion

Porcentaje de Participacion por Direccién ‘

Direccidn a la que pertenece No. Personas Porcentaje
Direccidn General 654 5,53%
Direccién Regional 11.164 94,47%

Fuente: Informe Ejecutivo medicidn de clima 2024
Resultados demograficos:

Antigliedad en el SENA:

El57,5% de los encuestados tiene mas de 5 afios en la entidad, destacandose el rango de 5 a 10 afios (22,1%).
Los colaboradores con menos de 5 afios representan el 40,6%, lo que refleja una combinacion equilibrada
entre experiencia y renovacion en el talento humano. Tipo de Vinculacién:

La mayoria (67,2%) son contratistas bajo la modalidad de prestacion de servicios, mientras que el 32,8%
pertenece a la planta como funcionarios publicos o trabajadores oficiales.

Nivel de Formacion Académica:

El nivel académico es alto, predominando los colaboradores con estudios de maestria (34,9%) y profesional
(25,8%). Ademds, un 21,3% cuenta con especializacidn, lo que evidencia un personal altamente calificado.
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El 59,4% de los participantes son instructores, seguidos por profesionales (23,0%). Los cargos técnicos y
asistenciales representan el 12,7%.

Apoyo y Roles:

Mas de la mitad (55,3%) identifican su rol como instructor, y un 43,3% esta clasificado en otros roles

operativos, administrativos o técnicos.

Modalidad y Lugar de Trabajo:

El 94,4% trabaja presencialmente en las instalaciones del SENA, aunque un 12,6% realiza actividades

extramurales. Solo el 5,6% tiene modalidad de teletrabajo.

Flexibilidad Laboral:

El horario flexible es autorizado solo para el 21,4% de los colaboradores, lo que indica que la mayoria (78,6%)

no tiene esta opcién.

Tabla 6 Caracterizacidn por Cargo

éCual es su tipo de cargo?

Nivel Directivo 1,6%
Asesor 0,4%
Profesional 23,0%
Técnico 8,5%
Asistencial 4,2%
Instructor 59,4%
Trabajador oficial 2,9%
éCual es su tipo de apoyo en el SENA?
Instructor 55,3%
Otros 43,3%
NS/NR 1,4%

éCual es su cargo, labor o rol en el SENA?

Aseador 0,9%
Asesor 0,3%
Auxiliar 1,6%
Conductor 0,2%
Director de Area 0,2%

GOR-F-012 V03
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éCual es su cargo, labor o rol en el SENA?

Director General 0,1%
Director Regional 0,2%
Instructor 59,1%
Médico 0,1%
Oficial Mtto General 1,0%
Oficinista 1,1%
Operario Almacén 0,2%
Operario Mtto General 0,3%
Profesional 22,4%
Secretaria 1,6%
Secretario General 0,0%
Subdirector de Centro 1,1%
Técnico 8,1%
Trabajador de Campo 0,4%
Jefe de Oficina 1,2%

Fuente: Informe Ejecutivo medicidn de clima 2024

Tabla 7 Caracterizacion Modalidad y Lugar de Trabajo

¢Cual es su modalidad de trabajo?

Teletrabajo 5,6%
Instalaciones de la Entidad 94,4%

éDonde realiza su trabajo habitualmente?

Instalaciones de |la Entidad 87,4%
Extramurales 12,6%

éLe ha sido autorizado el disfrute de Horario Flexible?

Si 21,4%
No 78,6%

Fuente: Informe Ejecutivo medicién de clima 2024

Resultados Clave por indices:
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Grafica 2 Resultados Clave por indices
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86,00%

85,50% 85,20% 85,10%
85,00% 84,70%

84,50%

84,00%

83,50%

83,00%
Liderazgo Confiabilidad Indice Compromiso Ambiente
Transaccional Laboral

Fuente: Informe Ejecutivo medicidn de clima 2024

indice de Liderazgo (85.2%): Los trabajadores perciben un liderazgo efectivo, valorando la
comunicacién, el apoyo al equipo y la ética de los lideres. Este indice refleja una gestion favorable
del equipo de liderazgo en SENA.

indice de Confiabilidad (87.3%): Los trabajadores muestran altos niveles de confianza en la
entidad, valorando la transparencia, integridad y equidad en las decisiones y la comunicacién de
la administracion.

indice Transaccional (84.7%): Los trabajadores consideran que las compensaciones, beneficios y
oportunidades de desarrollo son adecuados y alineados con la promesa de valor de la
organizacion.

indice de Compromiso (86.1%): Se evidencia un alto sentido de pertenencia y orgullo hacia la
entidad. Los trabajadores se sienten valorados y respaldados en su labor, lo cual contribuye a un
clima de colaboracién positivo.

indice de Ambiente Laboral (85.1%): El entorno laboral es percibido como saludable, con una
comunicacion efectiva y un respaldo adecuado de los supervisores, promoviendo una cultura
organizacional favorable.
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Areas con Mayor Favorabilidad:

v

v

Orgullo y compromiso: Los trabajadores expresaron un fuerte sentido de pertenencia, con altos
puntajes en preguntas como “Ser parte de esta Entidad es motivo de gran orgullo para mi” (94.85%).
Capacidad Profesional: Los trabajadores valoran la oportunidad de aplicar y desarrollar sus
habilidades (Empoderamiento, 90.62%).

Areas de Mejora Identificadas:

Reconocimiento: Aunque existen programas de reconocimiento, solo el 73.83% de los
trabajadores percibe que todos tienen la misma oportunidad de recibir reconocimientos
especiales.

Induccién y Entrenamiento: La adecuacién del proceso de induccién y contextualizacion para
nuevos empleados fue sefialada como un area de mejora (73.36%).

Recursos Fisicos y Seguridad: La disponibilidad de equipos y recursos necesarios para el trabajo
obtuvo un puntaje de 74.48%, indicando que se requieren mejoras en el acceso y calidad de los
recursos fisicos.

Conclusiones y Recomendaciones:

El SENA presenta una percepcidén favorable general de su clima laboral, con areas sélidas en liderazgo,

compromiso y confiabilidad. Para consolidar estos resultados, se recomienda:

v

Fortalecer los Programas de Reconocimiento y Bienestar: Incrementar la visibilidad y accesibilidad
a los programas de beneficios y reconocimiento para elevar la percepcidn de equidad.

Mejorar el Proceso de Induccidn: liderar mesas de trabajo interdisciplinarias, en colaboracion con
el grupo de relaciones laborales, para disefar y ejecutar medidas preventivas y correctivas
orientadas a mejorar el clima laboral y promover entornos de trabajo saludables y efectivos.

Optimizar Recursos Fisicos: Evaluar y mejorar las condiciones de trabajo en cuanto a equipos y
recursos fisicos, que contribuyan a la seguridad y funcionalidad de los espacios laborales.
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5.2.6 Maedicion Formulario Unico Reporte de Avances de la Gestion- FURAG 2024

En cumplimiento del Decreto 1499 de 2017, el Departamento Administrativo de la Funcion Publica (DAFP)
envio el Formulario Unico de Reporte de Avance de la Gestién (FURAG) correspondiente a la vigencia 2024,
el cual fue diligenciado oportunamente por el SENA en 2025. Este instrumento permite evaluar el grado de
implementacion del Modelo Integrado de Planeacién y Gestion (MIPG) en las entidades publicas, a través
de sus dimensiones, politicas y componentes.

El SENA ha mostrado una evoluciéon positiva y sostenida en su puntaje institucional, superando
consistentemente el promedio del sector o grupo par. Esto evidencia un compromiso con la mejora continua
y el fortalecimiento de su gestiéon. Ademas, el aumento del puntaje maximo en la rama ejecutiva en 2024
sugiere un entorno mas competitivo y exigente, en el cual el SENA ha logrado destacarse.

Entre 2022 y 2023, el puntaje del SENA aumentd de 93,9 a 94,3, lo que representa una mejora de 0,4 puntos.
Aunque el incremento fue leve, refleja una tendencia positiva sostenida. Entre 2023 y 2024, el aumento fue

mas significativo, pasando de 94,3 a 96,4, es decir, un avance de 2,1 puntos, lo que evidencia un
fortalecimiento notable en el desempefio institucional.

Grdfica 3 indice de Gestién y Desempefio SENA

indice de Gestion y Desempefio SENA
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Fuente: Presentacion FURAG2024 SENA,

En cuanto al promedio del sector, entre 2022 y 2023 se incrementd de 88,3 a 89,4 (+1,1 puntos), mientras
que, en 2024, el promedio del grupo par descendié a 86,54, lo que marca una caida de 2,86 puntos respecto
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al afio anterior. A pesar de esta disminucién, el SENA mantuvo su liderazgo con una brecha cada vez mayor
frente al promedio

Lo anterior se observa en la siguiente gréfica:

Imagen 5 indice de desempefio institucional Sector Trabajo

foa f21

86,54

___________________________________________________________________________

Fuente: Presentacion FURAG2024 SENA, Direccion de Planeacién y Direccionamiento Corporativo SENA, julio 2025

Lo anterior ha sido posible gracias al trabajo conjunto y articulado con los responsables de Ia
implementacion de la politica en la Entidad, asi como al desarrollo del MIPG al interior del SENA. Esta labor
transversal ha contribuido significativamente al fortalecimiento de la gestion institucional, de acuerdo con
los procesos de monitoreo, evaluacién y control de resultados.

El reporte de resultados FURAG 2024 de la Entidad se encuentra disponible en el micrositio:

https.//app.powerbi.com/view ?r=eyJrljoiOWYwM2U3N2MtMDY2MCOOYTVjLWE1OGUtNjQ4ZjYyNDIxYTIlliwidCl61jU1MDNhYWMy
LTdhMTUtNDZhZi1iNTIwLTJhNjc1YWQxZGYxNilsimMiOjR9

En relacidn con los resultados mencionados, es importante destacar la gestion adelantada por la Secretaria
General durante el periodo evaluado, especialmente en lo correspondiente a la Dimensidon de Talento
Humano, asi:

Medicidn de la implementacion de MIPG, Sector Trabajo

El SENA continua en el primer lugar con un IDI de 96.4 dentro del sector trabajo, el cual, lo

conforman 6 entidades.
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Medicidn de la Implementacién MIPG, Sector Trabajo

Promedio Sector: 90,6

/ ~\
Entidades del Sector Trabajo 2023 2024 '

Servicio Nacional de Aprendizaje - SENA 94,3 96,4
Administradora Colombiana de Pensiones 92,4 95,8
Superintendencia de Subsidio Familiar 92 92,5
Ministerio del Trabajo 85,7 91
Unidad Administrativa Especial de Organizaciones Solidarias 94,0 87,5
Unidad Administrativa Especial del Servicio Publico del 78,1 80,4
Empleo

A\ S

Fuente: Presentacion FURAG 2024 ENA, Direccion de Planeacién y Direccionamiento Corporativo SENA, julio 2025

El Modelo Integrado de Planeacion y Gestidon MIPG, es el marco de referencia para la gestion institucional,
y consta de dos componentes articulados: el sistema de Gestidn y el Sistema de Control Interno, que opera
bajo 7 dimensiones y 19 politicas de gestidn, de cuya operativizacidn luego, se realiza la verificacidn,
medicion y evaluacion de evolucién de la implementacidn de estas politicas, a través del formulario Unico
de reporte de avance de la gestion — FURAG, obteniendo como resultado el indice de desempefio
institucional- IDI lo que a su vez, permitira la formulacién de acciones de mejoramiento a que haya lugar
para el cierre de brechas.

Dimensiones y Politicas en el SENA

Bajo la responsabilidad de la Secretaria General se encuentra laimplementacién de la dimensién D1. Talento
Humano que, a su vez, se compone de dos politicas institucionales: la de Gestién Estratégica del Talento
Humano y la de Integridad. Adicionalmente, por competencias funcionales de la estructura organizativa de
la Entidad segun el Decreto 249 de 2004, le corresponde administrar los archivos de la entidad, lo que hace
coherente que también tenga la responsabilidad de la implementacion de la politica institucional
Administraciéon de Archivos y Gestion Documental, ésta se encuentra dentro de la dimensién D5.
Informacién y comunicacion:
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Imagen3. Dimensiones y Politicas en el SENA

19 POLITICAS :
7 DIMENSIONES: Plang?cion Institucional o N
2. Gestion presupuestal y eficiencia del gasto publico
3. Gestion Estratégica del Talento humano
D1. Talento Humano 4. Integridad
D2. Direccionamiento  Estratégico y 5. Transparencia, acceso a la informacion piblica y lucha contra la corrupcion
Planeacion 6. Fortalecimiento organizacional y simplificacion de procesos

/. Servicio al ciudadano

D3. Gestion con valores para resultados 5. Participacion ciudadana en la gestion publica

D4. Evaluacion de Resultados 9. Racionalizacion de trémites
D5. Informacién y Comunicacion 10. Administracion de Archivos y Gestién documental
y .. 11. Gobierno digital
D6. Gestion del Conocimiento ) e
12, Seguridad digital

D7. Control Interno 13. Defensa juridica

14, Gestion del conocimiento y la innovacion

15. Control interno

16, Seguimiento y evaluacion del desempefio institucional

17. Mejora normativa

18. Gestion de la Informacién Estadistica (Decreto 454 de 2020)
19, Compras y contratacion publica

Fuente: Disefio propio, Secretaria General SENA

Para el 2018-2022 con respecto a la Dimensién del Talento Humano se dio un crecimiento Durante el
periodo 2018-2022, la dimensién de Talento Humano presentd un crecimiento significativo de 24 puntos,
al pasar de un indice de 75,1 en 2018 a 99 en 2021. Este avance evidencia la gestion y el desempefio del
SENA, posicionando a esta dimensién en el primer lugar dentro de la Entidad, al obtener el puntaje mas alto
en comparacion con las demdas dimensiones evaluadas.

En el nuevo cuatrienio 2023-2026, el SENA continia mostrando una evolucién positiva en el indice de
Desempefio Institucional en la dimensién de Talento Humano. En la vigencia 2023, se alcanzé un puntaje de
94,4, superando los 93,8 obtenidos en 2022, lo que representa un incremento de 0,6 puntos.
Posteriormente, en 2024, el indice ascendié a 99, reflejando un aumento significativo de 5,2 puntos
respecto al afio anterior. Esta tendencia reafirma el fortalecimiento sostenido de la gestién del talento
humano en la Entidad.
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Imagen4. Resultados FURAG, Funcion Publica vigencia 2024
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Fuente: Funcién Publica vigencia 2024

indice de desempefio institucional por Politicas SENA

e Gestion Estratégica del Talento Humano, con un indice de Desempefio Institucional (IDI) de 97,8.

e Politica de Integridad, con un IDI de 100.

La Secretaria General tiene a su cargo tres de estas politicas:

e Gestiéon Documental y Administracién de Archivos, con un IDI de 96,4.

GOR-F-012 V03

Los resultados FURAG 2024 del SENA, correspondientes a cada una de las 19 politicas institucionales que
conforman el Modelo Integrado de Planeacién y Gestion (MIPG), se presentan en la siguiente grafica.
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Imagen5. Desemperio Institucional por Politica SENA

Ill. indices de las politicas de gestion y desempefio Politicas
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Fuente: Micrositios resultados FURAG, Funcidn Publica vigencia 2024

En la Politica de Gestidn Estratégica del Talento Humano, el indice fue de 98 en 2022, descendié a 93,7 en
2023 y se recuperd en 2024 con un resultado de 97,8, lo que evidencia una mejora significativa tras una leve
disminucion.

Respecto a la Politica de Integridad, se observa una evolucion positiva y sostenida: el indice pasé de 91,5 en
2022 a 95,1 en 2023, y alcanzd el 100 en 2024, reflejando un cumplimiento 6ptimo en esta dimension.

En cuanto a la Politica de Gestion Documental y Administracion de Archivos, el indice fue de 92,2 en 2022,
bajo a 90,2 en 2023 y se elevd a 96,4 en 2024, lo que indica una recuperacidn destacable y un fortalecimiento
en la gestién documental.

Recomendaciones por Politica

Adicionalmente el DAFP hace las siguientes recomendaciones a la entidad como resultado de los indices de

desempeiio institucional obtenidos del FURAG 2024:
29
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Politica de Gestion Estratégica del Talento Humano

Tabla 1. Recomendaciones FURAG 2024

FORTALEZAS RECOMENDACIONES FURAG RECOMENDACIONES DPDC
La politica incluye acciones - Concertar y formalizar los | Fomentar la transferencia del conocimiento
orientadas al bienestar fisico, acuerdos de gestion suscritos | entre servidores publicos, asegurando
emocional y profesional del con los gerentes publicos | sostenibilidad en los procesos y desarrollo
personal, asi como durante los primeros 4 meses | institucional.
herramientas para medir y de gestion. Se recomienda promover espacios de
mejorar el clima laboral, lo que - Para la elaboracién de plan | retroalimentacién permanente,
favorece la motivacion, institucional de capacitacion | identificando oportunidades de formaciony
productividad y compromiso (PIC) tener en cuenta, la | evaluacidn del desempefio.
institucional. evaluacion del plan.

Fuente: Presentacion resultados FURAG 2024, Direccidn de Planeacién y Direccionamiento Corporativo

Politica de Integridad

Tabla 2. Recomendaciones FURAG 2024

FORTALEZAS
La politica cuenta con el respaldo activo de la alta direccidn, lo que promueve su transversalidad en todos los niveles

de la entidad y el ejemplo desde el liderazgo como motor de la cultura organizacional. Se han establecido mecanismos
seguros y confidenciales para la recepcidn y gestidén de denuncias.

Fuente: Presentacion resultados FURAG 2022, Direccidon de Planeacidn y Direccionamiento Corporativo

Politica de Gestion Documental y Administracion de Archivos

Tabla 3. Recomendaciones FURAG 2023

FORTALEZAS RECOMENDACIONES FURAG RECOMENDACIONES DPDC
La politica estd alineada con la | - Garantizar que todas las | Asegurar que las Tablas de Retencién
Ley 594 de 2000 (Ley General de dependencias de la entidad | Documental (TRD), el Programa de
mantengan  actualizado vy | Gestion Documental v demas
30

GOR-F-012 V03



FORTALEZAS
Archivos) y demds normatividad
vigente.
Garantiza la disponibilidad vy
acceso oportuno a la
informacion, fomentando |la
transparencia institucional.
Incluye directrices claras para
produccion, organizacion,
conservacion y disposicion final
de documentos.

Promueve el uso de tecnologias
para la gestion electrénica de
documentos y la preservacidon
digital a largo plazo.

Conserva la informacion como
patrimonio documental,
contribuyendo a la continuidad y
trazabilidad de los procesos.

La politica asegura la
disponibilidad de

confiable y oportuna para latoma

informacion

de decisiones.

Fomenta la responsabilidad de
todos los colaboradores en la
gestién documental y establece
lineamientos para la formacién
continua.

Disminuye riesgos asociados a
deterioro o

indebida de la

pérdida,

manipulacién
informacion.
Se cuenta con los lineamientos y
procedimientos orientados a la
conservacion de documentos en
cumplimiento con la normativa

archivistica vigente.
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RECOMENDACIONES FURAG ‘

completo el inventario
documental en el Formato
Unico de Inventario
Documental (FUID),

implementando procesos de

verificacion periddica y
capacitacion continua para
asegurar su correcta

aplicacion.
Garantizar que el Archivo Central
mantenga de manera
permanente, completa y
actualizada la totalidad de su
documentacion inventariada en
el Formato Unico de Inventario
(FUID),

implementando procesos de

Documental

verificacion y actualizacion que
aseguren su confiabilidad vy
trazabilidad.

Intervenir el fondo documental
Acumulado y elaborar sus Tablas
de Valoracién Documental para
valorar los documentos
producidos sin criterios de
organizacion y conservacion.

De conformidad con los
documentos técnicos y
lineamientos producidos por el
Archivo General de la Nacidn.

https://normativa.archivogener

al.gov.co/wp-
content/uploads/2024/04/2024
-02 29 AcuerdoAGN-

FIRMADO.pdf

RECOMENDACIONES DPDC

herramientas estén alineadas con los

cambios normativos, misionales vy
tecnoldgicos.

Integrar plenamente los sistemas de
radicacién, archivo, correspondencia,
digital

procesos, para garantizar trazabilidad y

conservacion y gestiéon por
facilitar auditorias.

Disefiar e implementar un plan de

capacitacion continuo en  gestién
documental para funcionarios de todos
los niveles, especialmente en regiones
con menor madurez institucional.
Establecer campanias institucionales que
sensibilicen sobre la importancia de la
gestion documental en la toma de
decisiones, la transparencia y la defensa
juridica.
Coordinar de manera articulada la
implementacion de la politica
Digital,

Conocimiento,

documental con Gobierno
Gestidn del
Transparencia, Seguridad Digital vy
Servicio al Ciudadano.

Es necesario buscar espacios fisicos
suficientes que cuenten con las
especificaciones técnicas existentes, para
garantizar la conservacién de los

documentos de archivo.

Fuente: Presentacion resultados FURAG 2022, Direccion de Planeacidn y Direccionamiento Corporativo

Con base en las brechas identificadas a través de los puntajes obtenidos en el FURAG 2024, asi como del
autodiagndstico y teniendo en cuenta las recomendaciones dadas por el DAFP, se elabora el
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correspondiente Plan de cierre de brechas orientado a realizar acciones de mejora, lo que se espera
evidenciar con la evaluacion FURAG 2025, que se hara en el afio

Avances en el logro del Objetivo Estratégico

En el marco del Plan Estratégico Institucional (PEI) 2023-2026, la gestién del talento humano se articula con
la Perspectiva “Desarrollo Institucional”, especificamente con el objetivo estratégico:

DI-06: Fortalecer el modelo de operacion institucional para lograr una gestion efectiva orientada a
resultados, mediante la mejora continua de los procesos, el desarrollo de la cultura organizacional y la
gestion del talento humano.

Durante la vigencia 2024, se implementaron acciones orientadas a la gestién estratégica del talento
humano, alcanzando resultados altamente positivos que impactaron el bienestar de los servidores publicos
y sus nucleos familiares. Entre los principales logros se destacan:

=  Plan Anual de Seguridad y Salud en el Trabajo: 94% de cumplimiento nacional.
= Plan de Bienestar para Servidores Publicos: 103% de cobertura.

=  Plan Anual de Vacantes: 100% de cumplimiento.

= Plan de Previsién de Recursos Humanos: 100% de ejecucion.

= Plan de Capacitacién para Servidores Publicos: 100% de ejecucidén.

= Créditos de Vivienda para Afiliados FNV: 97,5% de cobertura.

= Incidencia en Competencias del Talento Humano: 100%.

= Acciones en Politica de Integridad: 100% de ejecucion.

= Mediciéon de satisfaccion de beneficiarios del SMA: 96% de cumplimiento.

En cuanto a la Cultura Organizacional, esta estrategia alcanzé el 60% de ejecucién, debido a que las
directrices del Ministerio de Hacienda respecto al uso de los recursos de la Nacion, generd que en la entidad
se priorizara la asignacidn presupuestal para el cumplimiento de la misién institucional, dejando sin soporte
financiero la implementacion completa de dicha estrategia. No obstante, se llevaron a cabo acciones
significativas que fortalecieron una cultura organizacional saludable, basada en los principios y relaciones
fundamentales de la Entidad. Entre estas acciones se destaca la divulgacién nacional a través de los medios
institucionales, mediante los cuales se compartid informacion sobre los objetivos, pilares y enfoque de la
cultura organizacional, reafirmando el compromiso con la misién institucional y consolidando la cultura
SENA.

En lo corrido del aio, el avance global alcanza el 67,1% de lo previsto, frente a la meta establecida para 2025
del 90%, evidenciando un nivel de cumplimiento significativo y orientado a resultados.
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6. Estrategias para la Gestion del Talento Humano*

El Plan Estratégico de Gestién Humana en el SENA, se desarrolla a través del ciclo de vida laboral del servidor
publico, que comprende las etapas de ingreso, desarrollo y retiro.

La implementacion del plan se orienta a potenciar las variables con menor desempefio, identificadas en el
autodiagndstico de la Matriz GETH y en otras mediciones realizadas durante 2025. El objetivo es cerrar
brechas entre el estado actual y el esperado, mediante acciones eficaces que transformen las oportunidades
de mejora en avances reales y sostenibles.

Para la creacién de valor publico, la gestion del talento humano en el SENA se enmarca en las Rutas de
Creacion de Valor definidas por el Modelo Integrado de Planeacién y Gestién (MIPG), a través de la
implementacion de acciones estratégicas que se relacionan con las siguientes etapas del ciclo laboral:

6.1 Ingreso

6.1.1 Estrategia vinculacién del Talento Humano

Objetivo: Vincular el mejor talento humano conforme con las normas de provisién, la normativa interna de
la entidad y las instrucciones y lineamientos otorgados desde el Departamento Administrativo de la Funcién
Puablica -DAFP, mediante procedimientos de seleccién que permitan identificar el candidato con las
competencias, los conocimientos técnicos y la vocaciéon de servicio requerido, para articular su desempefio
con los objetivos institucionales.

Meta: Gestionar la provision definitiva o transitoria de la totalidad de empleos vacantes de la planta global
del SENA, a través del principio constitucional del mérito y por medio de los procedimientos y mecanismos

definidos en la ley.

Se traza como meta para la vigencia 2026 una provision real por encima del 85% de los empleos de la planta
de personal del SENA (incluyendo provision por mecanismos definitivos y transitorios).

Producto: 85% de provisidn efectiva de los empleos de la planta global de personal del SENA.

Responsable: Director General, Secretaria General y Grupo de Provisién de Talento Humano.
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Descripcion de la estrategia:

1.1. Provisidon definitiva de los empleos de carrera:

La provisién definitiva de los empleos de carrera administrativa que se encuentran en vacancia definitiva
debe realizarse a partir del sistema del mérito de acuerdo con lo establecido en el articulo 125 de la
Constitucidén Politica y el articulo 29 de la Ley 909 de 2004, modificado por el articulo 22 de la Ley 1960 de
2019, de la que se concluye que la forma de provisidén definitiva de empleos de carrera administrativa se
efectla de la siguiente manera:

1. De manera directa para los cargos convocados en un concurso,
2. Por uso de listas de elegibles para mismos empleos y
3. Por uso de listas de elegibles para empleos equivalentes.

De otra parte, el SENA deberd tener en cuenta el orden de provisién establecido en el articulo 2.2.5.3.2 del
Decreto 1083 de 2015, modificado por el articulo 12 del Decreto 498 de 2020.

Lo anterior sin perjuicio de lo sefialado en el numeral 3 del articulo 21 de la Ley 909 de 2004.

“PARAGRAFO 22. Cuando la lista de elegibles elaborada como resultado de un proceso de seleccion
esté conformada por un numero menor de aspirantes al de empleos ofertados a proveer, la
administracion, antes de efectuar los respectivos nombramientos en periodo de prueba y retirar del
servicio a los provisionales, deberd tener en cuenta el siguiente orden de proteccion generado por:

1. Enfermedad catastrdfica 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 las normas vigentes y la
jurisprudencia sobre la materia.

4. Tener la condicién de empleado amparado con fuero sindical.

PARAGRAFO 3. Cuando la lista de elegibles esté conformada por un numero igual o superior al
numero de empleos a proveer, la administracion deberd adelantar acciones afirmativas para que en
lo posible los servidores que se encuentren en las condiciones sefialadas en el pardgrafo anterior
sean reubicados en otros empleos de carrera o temporales que se encuentren vacantes, y para los
cuales cumplan requisitos, en la respectiva entidad o en entidades que integran el sector
administrativo.

PARAGRAFO 4. La administracién antes de ofertar los empleos a la Comisién Nacional del Servicio
Civil, deberd identificar los empleos que estdn ocupados por personas en condicion de
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prepensionados para dar aplicacion a lo sefialado en el pardgrafo 2 del articulo 263 de la Ley 1955
de 2019".

De acuerdo con lo anterior, el SENA ha adelantado junto con la CNSC diferentes convocatorias para la
provision definitiva de vacantes, entre ellas se encuentran la Convocatoria 436 de 2017 (4.973 vacantes
ofertadas), Proceso de Seleccién 1545 EON2020-2 (92 vacantes ofertadas) y Procesod e Seleccidon 2669 SENA
4 de 2024 (1.801 vacantes ofertadas), cuyo desarrollo se continuard impulsando en la vigencia 2026,
conforme lo sefiala la Ley 909 de 2004.

Se aclara que toda provisién de un cargo de la planta global del SENA se efectuara conforme los requisitos
exigidos en el Manual de Funciones y competencias laborales, en donde se identifica la caracterizacion de
los empleos conforme con las necesidades del servicio, también precisa la ubicacién del empleo dentro del
esquema funcional de la Entidad, orientandolo al proceso al que pertenece dentro del mapa del Sistema
Integrado de Gestion y Autocontrol- SIGA.

Para garantizar lo anterior, se continuaran utilizando los formatos de certificacién de cumplimiento de
requisitos y competencias laborales GTH-F-230, los cuales son suscritos por la coordinacién del Grupo de
Provision de Talento Humano (en el caso de las vacantes de la Direccidn General) y por los correspondientes
coordinadores de los Grupos Regionales de Talento Humano, documentos que son llevados como soporte
a las historias laborales de los respectivos servidores.

El manual de funciones junto con sus modificaciones puede ser consultado en el siguiente link
https://www.sena.edu.co/es-co/sena/Paginas/manua-funciones.aspx.

De igual manera, para dar cumplimiento a las disposiciones del Decreto 2011 de 2017 (compilado en el
Decreto 1083 de 2015, Articulo 2.2.12.2.1 y siguientes), sobre vinculacidon laboral de personas con
discapacidad, en los érganos, organismos y entidades del Estado, en los concursos de méritos para proveer
vacantes de manera definitiva por el sistema de carrera administrativa, en los Acuerdos de Convocatoria y
sus Anexos se establecen ajustes razonables con el fin de garantizar los derechos de las personas con
discapacidad y su ingreso equitativo, ademas es un criterio de desempate.

De tal manera que la CNSC y el respectivo operador del concurso realizan ajustes razonables en el entorno
fisico, la informacion y las comunicaciones y se brinda el acompanamiento que requiera el aspirante.

Adicionalmente y para la poblacidn joven entre 18 a 28 afios, en los procesos de modificacidn y actualizacién
de la planta de personal del SENA se cumple con la disposicidn del diez por ciento (10%) de nuevos empleos,
por lo cual se crean empleos dentro de la planta de personal que no exigen requisitos de experiencia. Asi
las cosas, mediante el Decreto 1233 de 2023 se crearon 77 empleos de Profesional Grado 01 y 46 empleos
de Técnico Grado 01 que cumplian con los parametros de la Ley 1966 de 2019. En el nuevo proceso que se
adelanta en el SENA para la modificacién y redisefio institucional, el cual inicié en el afio 2024, se dard
cumplimiento igualmente a estas disposiciones.
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Asi mismo en los Procesos de Seleccién 1545 EON 2020-2 (5 vacantes de 92 convocadas) y 2669 SENA 4 (90
vacantes de 1.801 convocadas) tanto en la modalidad de abierto como ascenso, fueron ofertadas vacantes
gue no exigen experiencia y para las cuales no se aplicé ni se aplicard la prueba de valoracién de
antecedentes.

1.2. Provision transitoria de los empleos de carrera

Una vez verificadas las vacantes definitivas que no hayan sido provistas mediante el sistema del
mérito, el SENA debe realizar la provisidn transitoria de los empleos de carrera mediante encargos y
nombramientos provisionales.

Para la provisidn transitoria mediante encargos, se deberdn tener en cuenta los parametros y
requisitos establecidos en el articulo 24 de la Ley 909 de 2004, modificado por el articulo 12 de la Ley
1960 de 2019 para de esta forma adelantar el proceso de convocatoria de encargos.

Es necesario considerar que el procedimiento de la convocatoria de encargos se encuentra descrito
en la Guia para proveer vacantes mediante encargo, cédigo GTH-G-011 (en su versidn vigente), sin
perjuicio de las actualizaciones que se efectuen con posterioridad sobre los formatos y documentos
del proceso.

Con relacidn a la provision mediante nombramientos provisionales, se atenderd a lo dispuesto en el
articulo 25 de la Ley 909 de 2004 y los articulos 2.2.5.3.1 y 2.2.5.3.3 del Decreto 648 de 2017, que
sefialan que en el evento que no sea posible proveer un empleo vacante de carrera administrativa
mediante encargo, podra ser provisto mediante nombramiento provisional.

Asi mismo se atendera a lo recomendado por el Departamento Administrativo de la Funcién Publica -
DAFP, mediante comunicaciones 20216000090621 del 15 de marzo de 2021 y 20216000117811 del
04 de abril de 2021, donde se concluyé:

“1. Cuando existan vacantes temporales o definitivas en entidades publicas, éstas deben
respetar el derecho preferente de los servidores publicos que gozan de derechos de carrera
administrativa para su provision.

2. Los nombramientos provisionales son excepcionales, y proceden sélo cuando no haya sido
posible proveer las vacantes con empleados de carrera administrativa.

3. En caso que las entidades publicas deban efectuar nombramientos en periodo de prueba con
base en una lista de elegibles surgida de un proceso de seleccion y en los empleos a proveer se
encuentren posesionados empleados con nombramiento provisional y en una situacion de las
descritas en el articulo 2.2.5.3.2 (enfermedad catastrdfica o algun tipo de discapacidad,
condicion de padre o madre cabeza y condicion de prepensionado y condicion de empleado
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amparado con fuero sindical), previendo mecanismos para garantizar que las personas en las
condiciones entredichas, sean las ultimas en ser desvinculadas (pues prevalecen los derechos de
quienes ganan el concurso publico de méritos).

4. Bajo este mismo concepto proteccionista, no podrd desvincularse a un servidor con
nombramiento provisional en alguna de las situaciones especiales, para dar paso a la
vinculacion también provisional de un joven entre los 18 y 28 afios para dicha vinculacion.

5. La legislacion prevé una prelacion para los nombramientos provisionales, que consiste en
designar a jovenes entre los 18 y 28 afios para dicha vinculacion. Siendo una prelacion
normativa, deberd efectuarse aun antes de vincular a personas en situacion de discapacidad
que fueron retiradas del servicio para efectuar nombramientos en periodo de prueba.

6. Las entidades publicas deberdn valorar la especifica situacion de su entidad, garantizando los
derechos de carrera administrativa, efectuando de manera prioritaria el nombramiento
provisional de jovenes (cuando sea el caso) y cumpliendo con los porcentajes de vinculacion de
personas en situacion de discapacidad, recordando que para estos ultimos se incluyen los
nombramientos ordinarios, en carrera y provisionales {(...)".

De igual modo, se atiende lo recomendado por el Departamento Administrativo de la Funcidn Publica
DAFP, en comunicaciones 202120216000090621 del 15 de marzo de 2021 y 20216000117811 del 04
de abril de 2021, 20236000439961 del 12 de septiembre de 2023, la Circular Externa No.100-005 del
28 de febrero de 2024 y el articulo 82 de la Ley 2294 de 2023 - Plan Nacional de Desarrollo 2022 —
2026, dando prelacién y garantizando en condiciones de igualdad la inclusion de la poblacidn joven
entre 18 a 28 afos, personas con discapacidad, personas con identidad de género diversa y otras
poblaciones vulnerables. En ese sentido, 179 vacantes definitivas y temporales han sido provistas en
el SENA con poblacién joven.

Adicionalmente, con el fin de cumplir con el porcentaje de participacién de personas con discapacidad
en la planta de personal, el SENA ha dispuesto de los aplicativos Kactus y Sigep, asi como de los
informes de Seguridad y Salud en el Trabajo para identificar los servidores publicos vinculados en
condicidén de discapacidad.

Es importante precisar que la provisidn transitoria de las vacantes disponibles, a través de los
Nombramientos provisionales se efectta segun lo dispuesto normativamente, y a partir del ajuste del
Proceso de Vinculacion del Talento Humano GTH-P-001 en la Plataforma CompromlSO, se desarrolla
bajo la discrecionalidad del Director General.

1.3. Provision de vacantes definitivas de empleos de Libre Nombramiento y Remocion de naturaleza
gerencial:

Para la vigencia 2026, la provision definitiva de los empleos de libre nombramiento y remocién de

naturaleza gerencial (cargos de Directores Regionales y Subdirectores de Centro) se realizara
mediante procesos de seleccidon meritocraticos.
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La provisién de las vacantes del cargo Director Regional se realizard mediante un proceso de
meritocracia acorde con los parametros establecidos en el Titulo 28 del Decreto 1083 de 2015, a través
del cual se busca conformar una terna para que el Gobernador del Departamento en virtud de lo
sefialado en el numeral 13 del articulo 305 de la Constitucidn Politica escoja al Director Regional.

Entretanto, el proceso de meritocracia para la provisién de los empleos de Subdirector de Centro de
Formacidn encuentra su fundamento en el articulo 26 del Decreto 249 de 2004:

“Articulo 26. Los Subdirectores de los Centros de Formacidn Profesional Integral del SENA son
funcionarios de libre remocion por parte del Director General del SENA. En todo caso, su
nombramiento deberd realizarse mediante un proceso de seleccion meritocrdtico, sujeto a
veeduria ciudadana. Para tal fin deberd realizarse una seleccion de por lo menos tres (3)
candidatos por cada Centro.{(...)”

Para el desarrollo de este proceso de seleccidn y atendiendo los principios de igualdad, objetividad y
transparencia que caracterizan los procesos meritocraticos conforme lo establece el Art. 125 de la
Constitucién Politica, para la vigencia 2026, se continuara con el desarrollo de las fases para la
provisién de las vacantes de los empleos libre nombramiento y remocién del nivel directivo.

Es importante considerar que durante la vigencia 2023 y 2024 se desarrollaron las etapas de
verificacion de antecedentes y prueba de conocimientos a través del contrato interadministrativo
SENA - ESAP, No. CO1.PCCNTR.5086901 2023 del 30 de junio de 2023, cuyo objeto fue:

“ELABORAR, ENSAMBLAR Y APLICAR LAS PRUEBAS DE CONOCIMIENTOS Y HABILIDADES
BLANDAS O SOCIOEMOCIONALES A LOS ASPIRANTES A LOS CARGOS DE DIRECTOR REGIONAL'Y
SUBDIRECTOR DE CENTRO DE FORMACION PROFESIONAL DEL SENA, ATENDER RECLAMACIONES
Y LAS ACCIONES JUDICIALES RESPECTIVAS, ASI COMO EFECTUAR LA OPERACION TECNOLOGICA
Y LOGISTICA INTEGRAL REQUERIDA PARA EL DESARROLLO DEL PROCESO MERITOCRATICO”.

No obstante, el 16 de abril de 2024, el contrato interadministrativo No. CO1.PCCNTR.5086901 suscrito
entre SENA y ESAP fue finalizado, correspondiendo al SENA continuar con la fase de la “Prueba Oral”
(entrevista).

Luego de diferentes recomendaciones y exhortos por parte de la Procuraduria General de la Nacién,
las fases pendientes se desarrollardn bajo la coordinaciéon del SENA con el acompanamiento del
Departamento Administrativo de la Funcién Publica -DAFP en virtud del Convenio Marco No. 112-
2024 del 12 de septiembre de 2024 y el Convenio Derivado No. 145-2024 del 16 de junio de 2025,
suscritos entre el SENA y dicho Departamento Administrativo.
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En el marco del concurso meritocratico se realizan ajustes razonables y se aplican acciones afirmativas
para el acceso en igualdad la poblacidn con discapacidad.

1.4. Provision de vacantes de Trabajadores Oficiales

La constitucion politica, establece en sus articulos 123 y 125, que:

“ARTICULO 123. Son servidores publicos los miembros de las corporaciones publicas, los
empleados y trabajadores del Estado y de sus entidades descentralizadas territorialmente y por
servicios”.

“ARTICULO 125. Los empleos en los drganos y entidades del Estado son de carrera. Se exceptuan
los de eleccion popular, los de libre nombramiento y remocion, los de trabajadores oficiales y los
demds que determine la ley.

Los funcionarios, cuyo sistema de nombramiento no haya sido determinado por la Constitucion o
la ley, serdn nombrados por concurso publico.

Elingreso a los cargos de carrera y el ascenso en los mismos, se hardn previo cumplimiento de los
requisitos y condiciones que fije la ley para determinar los méritos y calidades de los aspirantes”.

Con respecto a las categorias de empleados publicos y trabajadores oficiales, el articulo 5 del Decreto
Ley 3135 de 1968, seiala:

“ARTICULO 5. EMPLEADOS PUBLICOS Y TRABAJADORES OFICIALES. <Aparte entre paréntesis
declarado INEXEQUIBLE> Las personas que prestan sus servicios en los Ministerios Departamentos
Administrativos, Superintendencias y Establecimientos Publicos son empleados publicos; sin
embargo, los trabajadores de la construccion y sostenimiento de obras publicas son trabajadores
oficiales. (En los estatutos de los establecimientos Publicos se precisard que actividades pueden
ser desempefiadas por personas vinculadas mediante contrato de trabajo).

Las personas que prestan sus servicios en las Empresas Industriales y Comerciales del Estado son
trabajadores oficiales; sin embargo, los estatutos de dichas empresas precisardn qué actividades
de direccion o confianza deban ser desempefiadas por personas que tengan la calidad de
empleados publicos”.

Asi las cosas, los tipos de vinculacidn de los servidores publicos con la administracion publica son:

- EMPLEADOS PUBLICOS: Relacién legal o reglamentaria, debe existir un acto administrativo de
nombramiento, precedido de la respectiva acta de posesion.
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- TRABAJADORES OFICIALES: Relacion contractual, existe un contrato laboral de trabajo que
contiene las condiciones de la relacion. El régimen laboral para los trabajadores oficiales esta
contenido en el mismo contrato de trabajo, asi como en la convencidn colectiva, pacto
colectivo, reglamento interno de trabajo, si los hubiere y por lo no previsto en estos
instrumentos, por la Ley 62 de 1945 el Decreto 1083 de 2015.

De acuerdo con lo anterior, los trabajadores oficiales se vinculan mediante contrato a término
indefinido. En el SENA la planta de Personal Global Permanente, fue adoptada por el Gobierno Nacional
mediante el Decreto 250 de 2004 “Por el cual se adopta la Planta de Personal del Servicio Nacional de
Aprendizaje —SENA”, en donde fueron creados 680 cargos de trabajadores oficiales.

De acuerdo con lo anterior, para la vigencia 2026 el SENA proveerd las vacantes de trabajadores oficiales
conforme las disposiciones contenidas en la “Convencidon Colectiva de Trabajo SENA-SINTRASENA” (vigente
desde marzo de 2003), el “Manual de Funciones y Requerimientos de Trabajadores Oficiales” y el
“Instructivo para seleccién de trabajadores oficiales” GTH-I-004 o el que haga sus veces los cuales
determinan las siguientes etapas para surtir el proceso:

- Traslado Horizontal

- Aceptacion elegibilidades obtenidas en concurso para personal vinculado.

- Convocatoria para personal vinculado.

- Aceptacion elegibilidades obtenidas en concurso para personal no vinculado.
- Convocatoria para personal no vinculado

De acuerdo con las normas mencionadas se garantiza que cualquier persona que cumpla los requisitos
exigidos pueda postularse a los empleos de trabajadores oficiales, sin discriminacién alguna, bajo
criterios de mérito, transparencia y libre concurrencia. Estos procesos buscan asegurar que todos los
aspirantes ostenten las mismas posibilidades reales de acceso al empleo, en armonia con los principios
de publicidad, imparcialidad y objetividad.

1.5. Vinculacion de Poblacion joven:
El Decreto 2365 de 2019, alusivo al ingreso de los jévenes al servicio publico, sefiala lo siguiente:

“ARTICULO 2.2.1.5.2. Lineamientos para la modificacion de las plantas de personal. Las entidades
publicas para dar cumplimiento a lo sefialado en el articulo 196 de la ley 1955 de 2019, deberdn
sequir los siguientes lineamientos:

1. En la adopcion o modificacion de sus plantas de personal permanente o temporal, el diez (10%)
de los nuevos empleos, no deberd exigir experiencia profesional para el nivel profesional, con el fin
de viabilizar la vinculacidn al servicio publico de los jovenes entre 18 y 28 afios”.
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De la misma manera, el Departamento Administrativo de la Funcidon Publica por medio del Rad.
20226000209011 del 7 de junio de 2022 brindd una serie de orientaciones en materia de vinculacién de
jévenes entre los 18 y 28 afios:

“Como se ha dejado indicado hasta ahora, el proceso de incorporacion de la poblacidn joven se dard
cuando las entidades publicas adelanten adopciones y modificaciones de su planta de personal
permanente o temporal. En tal virtud, al realizar dicha modificacion deberdn adecuar la modificacion
en sus manuales de funciones y competencias laborales para permitir asi, el nombramiento de
jovenes entre los 18 y 28 afios graduados y que no tengan experiencia, o para determinar las
equivalencias que corresponda, siempre y cuando cumplan con los requisitos del cargo.

En otras palabras, no se establece una obligacion general, vale decir, una orden perentoria que
ordene a las entidades publicas efectuar una modificacion de la planta. La norma hace uso de una
eventualidad, consistente en que, si las entidades publicas adelantan modificaciones a sus plantas,
deberdn atender la condicion expuesta. Si no estdn adelantando las modificaciones, no se
encuentran en la obligacion de iniciarla para cumplir con la cuota del 10%”.

Por ultimo, dentro de las bases del Plan Nacional de Desarrollo 2022-2026, se establece el componente de
“Jévenes con derechos que lideran las transformaciones para la vida”, donde se seiiala:

“3. La poblacion joven gozard de oportunidades de empleo para cerrar la brecha que siempre los ha
afectado en el mercado laboral.

De acuerdo con todo lo anterior, el SENA para dar cumplimento a las medidas sefialadas, ha desarrollado
las siguientes actividades:

1.5.1. Nombramientos Provisionales de Poblacion Joven:

El paragrafo primero del articulo 82 de la Ley 2294 de 2023, “por la cual se expide el plan nacional de
desarrollo 2022-2026, Colombia potencia mundial de la vida”, sefiala lo siguiente:

PARAGRAFO PRIMERO. Cuando se vayan a proveer empleos a través de una planta temporal nueva,
como una de las maneras de formalizar el empleo, y se haya agotado el procedimiento establecido
en los articulos 2.2.1.2.6 y 2.2.5.3.5 del Decreto 1083 de 2015 respecto de su provision, se deberd
garantizar en condiciones de igualdad la inclusion principalmente de los jovenes, las personas con
discapacidad, las personas con identidad de género diversa y otras poblaciones vulnerables,
buscando siempre la paridad de género, de acuerdo con lo dispuesto en las normas para estos efectos.
Lo anterior, también serd aplicable cuando los drganos, organismos y entidades de la Administracion
Publica amplien, modifiquen o provean sus plantas de personal.
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De otra parte, con el Rad. 20216000090621 del 15 de marzo de 2021 del Departamento Administrativo de
la Funcién Publica - DAFP, en materia de provisién transitoria de vacantes a través de la figura del
nombramiento provisional, sefiala:

“Debe entenderse entonces que la Ley 1955 de 2019, crea una nueva prioridad respecto a la provision
de cargos cuando se efectua un nombramiento provisional, dirigida a jovenes entre 18 y 28 afios de
edad. (...).

Asi las cosas, esta Direccion Juridica aclara el concepto con radicado No. 20196000324191, asi:

A

Cuando existan vacantes temporales o definitivas en entidades publicas, éstas deben respetar
el derecho preferente de los servidores publicos que gozan de derechos de carrera
administrativa para su provision.

Los nombramientos provisionales son excepcionales, y proceden sélo cuando no haya sido

posible proveer las vacantes con empleados de carrera administrativa.
En caso que las entidades publicas deban efectuar nombramientos en periodo de prueba con
base en una lista de elegibles surgida de un proceso de seleccion y en los empleos a proveer se
encuentren posesionados empleados con nombramiento provisional y en una situacion de las
descritas en el articulo 2.2.5.3.2 (enfermedad catastrdfica o algun tipo de discapacidad,
condicion de padre o madre cabeza y condicion de prepensionado y condicion de empleado
amparado con fuero sindical), previendo mecanismos para garantizar que las personas en las
condiciones antedichas, sean las ultimas en ser desvinculadas, (pues prevalecen los derechos de
quienes ganan el concurso publico de méritos).

Bajo este mismo concepto proteccionista, no podrd desvincularse a un servidor con
nombramiento provisional en alguna de las situaciones especiales, para dar paso a la
vinculacion también provisional de un joven entre los 18 y 28 afios para dicha vinculacion.

La legislacion prevé una prelacion para los nombramientos provisionales, que consiste en

designar a jovenes entre los 18 y 28 afios para dicha vinculacion. Siendo una prelacion
normativa, deberd efectuarse aun antes de vincular a personas en situacion de discapacidad
que fueron retiradas del servicio para efectuar nombramientos en periodo de prueba.
Las entidades publicas deberdn valorar la especifica situacion de su entidad, garantizando los
derechos de carrera administrativa, efectuando de manera prioritaria el nombramiento
provisional de jévenes (cuando sea el caso) y cumpliendo con los porcentajes de vinculacion de
personas en situacion de discapacidad, recordando que para estos ultimos se incluyen los
nombramientos ordinarios, en carrera y provisionales.

Corresponde a este Departamento, en coordinacion con la Comision Nacional del Servicio Civil,
identificar los empleos que se encuentran en vacancia definitiva y estén ofertados mediante
concurso de méritos, que no requieran experiencia profesional o que permitan la aplicacion de
equivalencias, con el fin de darlos a conocer a los jovenes a través de su publicacion mensual en
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la pdgina web de las entidades del Estado que se encuentran adelantando dichos concursos.
Esta informacion puede ser consultada en el link referenciado. A su vez, corresponde a las
entidades publicas de la rama ejecutiva del orden nacional remitir la informacion sobre los
concursos de mérito para la provision de empleos que se encuentran en vacancia definitiva, que
no requieran experiencia profesional o que permitan la aplicacion de equivalencias a la
Consejeria Presidencial para la Juventud - Colombia Joven”.

De acuerdo con lo anterior, la Secretaria General contaba con la Guia para la provisidn transitoria de
empleos permanentes del SENA mediante nombramientos provisionales, identificada con el codigo GTH-G-
023 en donde se establecia el procedimiento para la provisién de vacantes a través del nombramiento
provisional, dando cumplimiento a lo sefialado en el articulo 196 de la Ley 1955 y concepto
20216000090621 del 15 de marzo de 2021 del Departamento Administrativo de la Funcidn Publica — DAFP.

No obstante, se aclara que para la vigencia 2026 la provisidn transitoria de las vacantes disponibles a través
de los Nombramientos provisionales se efectuara segun lo dispuesto normativamente, y a partir del ajuste
del Proceso de Vinculacién del Talento Humano GTH-P-001 en la Plataforma CompromISO, en donde el
Numeral E.2, relaciona en la primera opcién la facultad discrecional del Director General de |la Entidad para
desarrollar el proceso. En este caso, se inicia la provisidn transitoria bajo este entendido.

Por tal razén, para la vigencia 2026 no se continuaran aplicando los términos ni condiciones de la
Convocatoria 2024, ni la Guia para la Provisién transitoria de empleos GTH-G-023 que fue descargada de
Compromiso para su actualizacidn y posterior aplicacién. Con base en lo anterior, la provision de las vacantes
a través del mecanismo del nombramiento provisional se efectuard a través de la facultad discrecional del
Director General.

1.5.2. Diez por ciento (10%) de los nuevos empleos para participacién de la Poblacién Joven:

Ahora bien, en lo relacionado con la disposicion del diez por ciento (10%) de los nuevos empleos, para que
en ellos puedan participar los jévenes (cargos donde no se exige experiencia profesional), el Decreto 1233
de 25 de julio de 2023, dispuso la creacidn de setenta y siete (77) cargos del nivel profesional en el grado 1,
y cuarenta y seis (46) cargos del nivel técnico en el grado 1, los cuales podran ser ocupados por poblacion
joven, conforme con los parametros de la Ley 1955 de 2019.

Con la intencién de dar cumplimiento a la normativa anteriormente trascrita, la planta creada a partir del
Decreto 1233 de 2023, dispone un total de 10,6% de empleos que no exigen experiencia del nivel profesional

y técnico.

Frente a lo anterior y como quedo advertido en puntos atras, desde el SENA se adelantan los tramites ante
la CNSC para proveer a través de concurso de mérito las vacantes destinadas para poblacidn joven.
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1.6. Vinculacion de Personas con Discapacidad:

El Gobierno Nacional expidié el Decreto 2011 de 2017 (compilado en el Decreto 1083 de 2015, Articulo
2.2.12.2.1 y siguientes), mediante del cual se establece el porcentaje de vinculacidn laboral de Personas con
Discapacidad, en los érganos, organismos y entidades del Estado en sus tres ramas del poder publico, a nivel
nacional, departamental, distrital y municipal, en los sectores central y descentralizado y a los érganos
auténomos e independientes.

El articulo 2.2.12.2.3. del Decreto 2011 de 2017 sefiala lo siguiente:

“ARTICULO 2.2.12.2.3. Porcentaje de vinculacién de personas con discapacidad en el sector publico. El
Estado, a través de todos los drganos, organismos y entidades de los niveles nacional, departamental,
distrital y municipal, en los sectores central y descentralizado y a los drganos auténomos e
independientes, para promover el acceso al empleo publico de las personas con discapacidad deberdn
vincular como minimo el porcentaje que este Capitulo establece de acuerdo con las siguientes reglas:

1. Se establecerd un minimo de cargos que serdn desempefiados por personas con discapacidad de
acuerdo con la cantidad de empleos de cada entidad publica. El cdlculo de este porcentaje se
establecerd de acuerdo con el tamafio total de la planta (obtenida de la sumatoria de la planta
permanente Integrada por empleos de libre nombramiento y remocion, de carrera
administrativa, de periodo u otros que determine la ley, temporal, trabajadores oficiales y planta
de trabajadores privados) de las entidades, de la siguiente forma:

Tabla 11: Minimo de cargos desempefiados por personas con discapacidad.

L o

1. Plantas entre 1

y 1000 empleos 2% 3% 4%
2. Plantas entre

1001 y 3000 1% 2% 3%
empleos

3. Plantas

mayores a 3001 0.5% 1% 2%
empleos

Fuente: articulo 2.2.12.2.3. del Decreto 2011 de 2017

2. Lasentidades deberdn efectuar el alistamiento necesario para el cumplimiento de la participacion,
en términos de la vinculacion del porcentaje requerido y de ajustes razonables para la inclusion
de esta poblacion.
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3. Las disposiciones contenidas en el presente Capitulo no afectan al mérito como mecanismo para
el ingreso, permanencia, ascenso y retiro. En los casos de ingreso y ascenso en la carrera
administrativa o en cualquiera de los sistemas especiales de carrera de la administracion publica
en los que la seleccion se realice mediante concurso de méritos se garantizara el acceso en
igualdad de condiciones y la equiparacion de oportunidades para la poblacion con discapacidad.

4. Los procedimientos para la convocatoria y cobertura de estas plazas, asi como el numero de plazas
disponibles serdn publicados cada afio al comienzo del afio fiscal por el Departamento
Administrativo de la Funcion Publica, la Comision Nacional del Servicio Civil y por el Servicio
Publico de Empleo.

5. Deberd promoverse al interior de las entidades el uso de alternativas y programas como el
teletrabajo y horarios flexibles para este tipo de poblacion.

6. Elporcentaje aqui establecido se podrd cumplir con personas ya vinculadas a la entidad respectiva
en cualquiera de los niveles jerdrquicos y en cualquier forma de vinculacion laboral.

7. En cualquier caso, la desvinculacion o retiro se realizard de acuerdo al ordenamiento juridico
vigente.

8. Los organismos deberdn reportar al Departamento Administrativo de la Funcion Publica en el
primer bimestre de cada afio el cumplimiento del porcentaje de vinculacion de servidores con
discapacidad a través del Sistema de Informacion y Gestion del Empleo Publico - SIGEP.

9. El Departamento Administrativo de la Funcion Publica y el Ministerio del Trabajo determinaran
las estrategias de publicidad, divulgacion y acompanamiento a las entidades para el
cumplimiento de esta medida”.

Por otro lado, la Ley E statutaria 1618 de 2013 "Por medio de la cual se establecen las disposiciones para
garantizar el pleno ejercicio de los derechos de las Personas con discapacidad”, sefiala en su articulo 13 lo
siguiente:

“ARTICULO 13. DERECHO AL TRABAJO. <Articulo CONDICIONALMENTE exequible> Todas las personas
con discapacidad tienen derecho al trabajo. Para garantizar el ejercicio efectivo del derecho al trabajo
de las personas con discapacidad, en términos de igualdad de oportunidades, equidad e inclusion, en
concordancia con el articulo 27 de la Ley 1346 de 2009, el Ministerio de Trabajo o quien haga sus veces
y demds entidades competentes establecerdn entre otras, las siguientes medidas: (...)

3. El Servicio Nacional de Aprendizaje, SENA, deberda:

a) Asegurar la inclusion efectiva de las personas con discapacidad a todos sus programas
y servicios de la entidad, ademds garantizar su acceso a los diferentes servicios de apoyo
pedagogico;

b) Garantizar la prestacion del servicio de intérpretes de lengua de sefias y guias
intérpretes, para la poblacion con discapacidad auditiva y sordoceguera, y ayudas
tecnoldgicas para las personas con discapacidad visual, asi como los apoyos especificos
que requieren las personas con discapacidad intelectual;
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¢) Garantizar asesoria y acompafiamiento a los empresarios que deseen contratar
personas con discapacidad;

d) Asegurar la capacitacion y formacion al trabajo de las personas con discapacidad
teniendo en cuenta la oferta laboral del pais;

e) Fortalecer el Servicio Nacional de Empleo SNE de cada Regional para que garantice el
acceso y beneficio de las personas con discapacidad mediante estrategias de promocion
direccionadas hacia el sector empresarial;

f) Otorgar titulos de formacion profesional en diferentes dreas, a partir del reconocimiento
de los procesos formativos que realizan las organizaciones de y para personas con
discapacidad, que cumplan con los requisitos establecidos por esta entidad;

g) Formar evaluadores en procesos de certificacion de evaluacion de competencias en
diferentes dreas, que permitan a las personas con discapacidad adquirir una certificacion
de competencias laborales de acuerdo a su experiencia;

4. El Fondo Nacional de Ahorro o quien hagas sus veces, otorgard créditos de vivienda y educacion
para las personas con discapacidad, con una tasa de interés preferencial. El Fondo reglamentard
la materia.

5. El Banco de Comercio Exterior de Colombia, Bancdldex, creard lineas de crédito con tasas de
interés blandas, para los emprendimientos econdmicos o de las empresas en que sean titulares
las personas con discapacidad en el 20%.

6. Los empresarios y empleadores que vinculen laboralmente personas con discapacidad, tendrdn
ademds de lo establecido en el capitulo 1V de la Ley 361 de 1997, los estimulos econdmicos que
establezca el Ministerio de Hacienda y Crédito Publico, de conformidad al articulo 27 numeral 1
literales h), i) de la Ley 1346 de 2009.

7. El Gobierno Nacional deberd implementar mediante Decreto reglamentario un sistema de
preferencias a favor de los empleadores particulares que vinculen laboralmente personas con
discapacidad debidamente certificadas, en un porcentaje minimo del 10% de su planta de
trabajadores. Tal sistema de preferencias serd aplicable a los procesos de adjudicacion y
celebracion de contratos, y al otorgamiento de créditos o subvenciones de organismos estatales.
8. Los gobiernos nacionales, departamentales, distritales y municipales deberdn fijar mediante
decreto reglamentario, en los procesos de seleccion de los contratistas y proveedores, un sistema
de preferencias a favor de las personas con discapacidad”.

De la misma manera, el Departamento Administrativo de la Funcidon Publica por medio del Rad.
20226000209011 del 7 de junio de 2022 brindé una serie de orientaciones relacionadas con el
cumplimiento del Decreto 2011 de 2017, en lo que respecta a la vinculacion de personas con discapacidad:

“En dicho sentido para la provision de empleos con personas en situacion de discapacidad, la
normativa consagra que las entidades deben establecer un minimo de cargos para ser desempefados
por esta poblacion, dependiendo del tamaino de la planta. Este porcentaje se podrd cumplir con
cualquier persona vinculada a la entidad sin importar el tipo de vinculacion. Ademds, se mantienen

46

GOR-F-012 V03



N

las disposiciones sobre el mérito como mecanismo de ingreso, permanencia, ascenso y retiro de la
carrera administrativa, solo se hardn los ajustes razonables para garantizar el acceso en condiciones
de igualdad.

En conclusion, la provision de empleos en provisionalidad debe ser excepcional y transitoria, sin que
estos dos elementos desnaturalicen el mérito como principio fundamental del acceso al empleo
publico. Por lo anterior, para ser considerado a un nombramiento en provisionalidad deben acreditar
los requisitos sin excepcion para el ejercicio del cargo, contenidos en el manual de funciones
especificas y de competencias laborales que haya adoptado la entidad.

Conforme a lo anterior y para dar respuesta a su interrogante, las entidades publicas deberdn valorar
la especifica situacion de su entidad, garantizando los derechos de carrera administrativa, efectuando
de manera prioritaria el encargo del personal que ostenta derechos de carrera en aquellos empleos
que se encuentran vacantes. En caso de que ningun servidor cumpla con los requisitos para el empleo
se podrd optar por el nombramiento provisional de personas en situacion de discapacidad, en
cumplimiento con los porcentajes de vinculacion recordando que para estos se incluyen los
nombramientos ordinarios, en carrera y provisionales”.

Por ultimo, dentro de las bases de Plan Nacional de Desarrollo 2022-2026 se encuentra el componente de
“Garantias hacia un mundo sin barreras para las personas con discapacidad” en donde se seiiala:

“3. Educacidn y trabajo inclusivos para garantizar autonomia e independencia.

(...) Se profundizard la politica ya existente sobre participacion de personas con discapacidad en el
sector publico y se privilegiard a las personas con discapacidad en aquellos sectores o espacios que
aborden el tema de discapacidad”.

A partir de lo anterior, el SENA ha desplegado las siguientes acciones para dar cumplimiento a lo dispuesto
en el Decreto 2011 de 2017 y la normatividad vigente que rige la materia. Cabe resaltar que se continuaran
realizando gestiones para avanzar en esta accesibilidad, para la vigencia 2025:

1.6.1. Acceso, en igualdad de oportunidades, a los servicios de la Entidad

A través de la Res. 1726 de 2014, el SENA adopté la Politica Institucional para Atencién de las Personas con
discapacidad, en donde se estipula la definiciéon de dicha politica de la siguiente manera:

La Politica Institucional para Atencién de las Personas con discapacidad en el SENA, se encarga a través del
Enfoque de Derechos, de promover de manera progresiva y convergente el acceso, en igualdad de
oportunidades, a los servicios de la Entidad con el fin de impactar de manera pertinente de acuerdo con la
dindmica del mercado laboral abierto, en la productividad y mejoramiento de la calidad de vida de las
Personas con discapacidad.

1.6.2. Modalidad de Teletrabajo para poblacion con discapacidad
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La Ley 1221 de 2008 "Por la cual se establecen normas para promover y regular el teletrabajo y se dictan otras
disposiciones”, cuyo proposito es “promover y regular el Teletrabajo como un instrumento de generacion de
empleo y autoempleo mediante la utilizacion de tecnologias de la informacion y las telecomunicaciones (TIC)”,
definié al teletrabajador como “la persona que desempefia actividades laborales a través de tecnologias de la
informacion y la comunicacion por fuera de la empresa a la que presta sus servicios”.

El Decreto 884 de 2012 “Por medio del cual se reglamenta la Ley 1221 de 2008 y se dictan otras disposiciones”,
tiene por objeto establecer las condiciones laborales especiales del teletrabajo que regirdn las relaciones
entre empleadores y teletrabajadores y que se desarrolle en el sector publico y privado en relacion de
dependencia.

El Decreto 1083 de 2015, Decreto Unico Reglamentario del Sector de Funcién Publica, en el articulo 2.2.5.5.54
establece que los jefes de los organismos y entidades de la rama ejecutiva de los 6rdenes nacional y territorial
pueden implementar el Teletrabajo a los empleados publicos, de conformidad con la Ley 1221 de 2008 y el
Decreto 1072 de 2015.

Frente a lo anterior, el SENA adopté la modalidad suplementaria de teletrabajo a través de la Resolucion 2217
de 2019, dirigida a “empleados publicos con discapacidad por movilidad reducida o enfermedad catastrofica”,
cuyo articulo 1° sefiala:

“ARTICULO 1. Adoptar el teletrabajo en la modalidad suplementaria para empleados en situacion de
discapacidad por movilidad reducida, con una pérdida de capacidad laboral calificada superior al
quince por ciento (15%) y/o con una situacion de salud con diagndstico o tratamiento de recuperacion
asociada a una enfermedad catastrdfica catalogada, con concepto emitido por la EPS”.

En ese sentido, el SENA a través de la Resolucién 2217 de 2019, adoptd en la modalidad suplementaria el
teletrabajo para empleados publicos con discapacidad por movilidad reducida o enfermedad catastrofica.

Posteriormente se expidid la Guia de implementacidon del Teletrabajo, identificada con el cédigo GTH-G-018
del 2020 donde se detalld el procedimiento a seguirse para acceder a esta modalidad.

Dada la modificacién que introdujo el Decreto 1227 del 2022, por el cual se efectuaron ajustes para la
implementacién de la modalidad organizacional de teletrabajo respecto flexibilizacién y eliminacion de las
barreras para poner en marcha la modalidad, la Entidad procedio a la expedicién de la Resolucién No. 1568
del 23 de agosto de 2022, por la cual se imparten lineamientos para la implementacién de teletrabajo.

Entre otras modificaciones al proceso, para facilitar su efectiva implementacion, se resalta la
descentralizacién de este, pues en cada regional y centro de formacién se adelantara el proceso de
postulacién, revisidn y aprobacién de solicitudes por los Subdirectores de los Centros y Directores Regionales
respectivamente, con el acompafiamiento de un equipo de teletrabajo que tendrd como rol en la ejecucién
del proceso, la validacion de situaciones concretas de los trabajadores, el cual estard integrado por los
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miembros de los Grupos de Talento Humano y el personal de Seguridad y Salud en el Trabajo de la regional
y/o del Centro de Formacion.

Del mismo modo, el proceso resalta en su implementacidon y para la eliminacién de barreras la visita
domiciliaria previa a la emisiéon del acto administrativo. Esta visita se continuara realizando bajo el
direccionamiento del Grupo de Seguridad y Salud en el Trabajo de la Direccion General, conforme a la
actualizacién de las bases de datos y suministro de los respectivos actos administrativos, por parte de las
coordinaciones de talento humano en las direcciones que hacen parte integral del acuerdo de voluntades.
Dichos informes de visita seran remitidos por el Grupo de Seguridad y Salud en el Trabajo a las coordinaciones
de Talento humano, con el fin de constatar las condiciones del lugar de trabajo del teletrabajador.

Finalmente, con el animo de propender por la flexibilizaciéon los acuerdos y actos de teletrabajo seran a
término indefinido, pero para garantizar que se den las condiciones de su aplicacidon, se robustecieron las
causales de terminacién y asi no afectar la prestacidn del servicio.

Todo ello redundé en la modificacién de la “Guia de Teletrabajo”, cédigo GTH-G-018 y sus correspondientes
formatos, por medio de los cuales se espera continuar gestionando las diferentes solicitudes en la vigencia
2026.

En la vigencia 2022, la Secretaria General expidié la Circular 3-2022-000195 del 15 de noviembre de 2022,
mediante la cual formalizé la de implementacion del teletrabajo y emitié el lineamiento que cada regional
podrd realizar una convocatoria con su respectivo cronograma, fijando los plazos para cada actividad del
proceso, o podrd optar por recibir solicitudes y tramitarlas de manera permanentemente.

Asi mismo en la vigencia 2024 se expidio la Circular 152 del 3 de julio de 2024 en donde se efectuaron unos
ajustes relacionados con los dias de la semana en la que los teletrabajadores deben prestar sus servicios de
manera presencial en la sede de trabajo.

Cabe sefialar, que la entidad dentro de los criterios de prelacion para ser Teletrabajadores priorizé a los
servidores publicos con discapacidad como una alternativa de mejorar su desempefio laboral y sus
condiciones de salud fisica y mental.

Para la vigencia 2026, se continuardn adelantando las gestiones para el desarrollo de la estrategia de
teletrabajo en la entidad, resultando oportuno su actualizacion en aras de la mejora continua del proceso, la
disponibilidad de recursos presupuestales que tenga la entidad, todo ello sin afectar la adecuada prestacion
del servicio, preservando los derechos a la vida y el trabajo decente.

1.6.3. Vinculacién de personas con discapacidad — Cumplimiento del Decreto 2011 de 2017-

Considerando que el mérito es el principio rector en la provision definitiva de los empleos de carrera
administrativa, el numeral 3 del articulo 2.2.12.2.3 del Decreto 1083 de 2015 (adicionado por el articulo 12
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del Decreto 2011 de 2017) contempla que las disposiciones establecidas en torno a la vinculacién laboral de
personas con discapacidad en el sector publico:

“(...) no afectan al mérito como mecanismo para el ingreso, permanencia, ascenso y retiro. En los casos
de ingreso y ascenso en la carrera administrativa o en cualquiera de los sistemas especiales de carrera
de la administracion publica en los que la seleccion se realice mediante concurso de méritos se
garantizara el acceso en igualdad de condiciones y la equiparacion de oportunidades para la poblacion
con discapacidad.”

En cumplimiento de lo anterior, la Comisién Nacional del Servicio Civil (CNSC) dentro de la Convocatoria
abierta y de ascensos No. 1545 de 2021 y No. 2669 de 2025 (Sena 4) del SENA ha garantizado el principio de
igualdad, asegurando la libre concurrencia de ciudadanos, sin discriminacién alguna, permitiendo la
inscripcidn y presentacion de las pruebas del concurso para personas con discapacidad.

Bajo este entendido, en el anexo técnico de la Convocatoria No. 1545 de 2021, la Comisién dispuso los
parametros para permitir identificar a las personas con discapacidad dentro del proceso de seleccién:

“(...) El aspirante en condicion de discapacidad debe manifestarlo en el formulario de datos bdsicos en
SIMO, con el fin de establecer los mecanismos necesarios para que pueda presentar las pruebas y
acceder a las mismas cuando a ello hubiere lugar.”

A su turno el anexo técnico de la Convocatoria No. 2669 (SENA 4) sefiald lo siguiente:

j) Todos los avisos informativos promulgados y la informacion emanada durante el Proceso de Seleccion,
en sus distintas etapas, deberdn usar un lenguaje que incluya a la poblacién con discapacidad en el
marco de lo expuesto por la Convencion de Naciones Unidas sobre los derechos de la Poblaciéon con
Discapacidad, ratificada mediante la Ley 1346 de 2009. Toda publicacién y/o aviso informativo del
proceso de seleccion deberd ser traducida a lengua de sefias colombiana y deberd ser compatible para
su lectura con herramientas como JAWS, Zoom Text u otras. Se debe garantizar que el Acuerdo Rector
y el presente Anexo Técnico, asi como los Acuerdos Modificatorios y aquellos actos administrativos,
avisos o informacidn de interés que surja en virtud del desarrollo del concurso de méritos, cuenten con
traduccion a lenguaje de sefias colombiana.

k) Todas las publicaciones que se realicen en el marco del Proceso de Seleccion deberdn cumplir con los
criterios de accesibilidad web, publicarse en formatos accesibles, cumplir con los estdndares AA de la
guia de accesibilidad de contenidos web (WCAG) en la version 2.1, expedida por el World Web
Consortium (W3C), conforme lo indica la Resolucion 1519 de 2020 y sus anexos emitida por el Ministerio
de Tecnologias de la Informacion y las Comunicaciones. En esta medida, se debe garantizar que el
Acuerdo Rector y el presente Anexo Técnico, sean accesibles para la poblacion con discapacidad visual
interesada en participar en el Proceso de Seleccion.

1) Las imdgenes y videos que se usen en el marco del Proceso de Seleccion deberdn contener descripcion

alternativa y/o subtitulos en caso de requerirse. El contenido alternativo deberd describir con palabras

el contenido de un elemento no textual, por lo tanto, los elementos en los documentos y videos que no
50

GOR-F-012 V03



o
SENA

N

sean texto, por ejemplo, imdgenes, cuadros, formulas, grdficos, mapas, infografias, entre otros, deben
contar con un texto alternativo, lo cual permitird que una persona con discapacidad visual pueda
reconocer su contenido usando herramientas de apoyo. {(...).

El aspirante en condicidn de discapacidad debe manifestarlo en el formulario de datos bdsicos en SIMO,
con el fin de establecer e implementar los mecanismos necesarios para presentar las Pruebas Escritas
y/o de Ejecucion (Cuando aplique), previstas en este proceso de seleccion y acceder a estas cuando a
ello hubiere lugar. (...).

La Comision Nacional del Servicio Civil aplicard las pruebas escritas y su respectivo acceso a todos los
aspirantes admitidos en la Etapa de VRM que se encuentren en condicidon de discapacidad, a través de
los mecanismos y/o medios aprobados por la CNSC en aras de salvaguardar el principio de igualdad.
En los casos necesarios, las personas en situacion de discapacidad serdn apoyadas por el personal
encargado de estar labor. (...).

Nota 3: Se deberdn adoptar los ajustes razonables necesarios para asegurar la accesibilidad de las
personas con discapacidad, en igualdad de condiciones con las demds, al entorno fisico, la informacion
y las comunicaciones. Para asegurar la accesibilidad de las personas con discapacidad fisica, las
instalaciones donde se desarrollen las pruebas del proceso de seleccion deben contar con los ajustes
razonables necesarias para garantizar su libre desplazamiento desde el ingreso, el uso de dreas
comunes, bafos, salones, entre otras, de tal manera que no existan barreras para su desempefio en la
prueba ni para la realizacion de sus actividades personales con autonomia. En consonancia con el
articulo 9 de la ley 1346 de 2009, previo a la realizacion de la prueba, las instalaciones fisicas deberdn
ser evaluadas por el Operador seleccionado y por esta Comision Nacional, con el propdsito de identificar
y eliminar los obstdculos y barreras de acceso que impidan que las personas con discapacidad actuar
libremente”.

Adicionalmente, con el fin de cumplir con el porcentaje de participacidon de personas con discapacidad en la
planta de personal, el SENA ha dispuesto de los aplicativos Kactus y SIGEP, asi como de los informes de
Seguridad y Salud en el Trabajo para identificar los servidores publicos vinculados en condicidon de
discapacidad, ya sea en empleos de libre nombramiento y remocién, carrera administrativa, planta temporal
y trabajadores oficiales.

De esta manera y de acuerdo con la actualizacidn de las novedades registradas por los servidores publicos se
busca dar cumplimiento al porcentaje previsto en el Decreto 2011 de 2017 para el 31 de diciembre de 2026.
1.7. Cumplimiento Ley 581 de 2000 — Ley de Cuotas

La Ley 581 de 2000 o Ley de Cuotas es una accidén afirmativa adoptada por el Estado colombiano que
reglamenta la adecuada y efectiva participacion de la mujer en todos los niveles decisorios de las diferentes

ramas y demas érganos del poder publico, de acuerdo con lo establecido en los articulos 13, 40 y 43 de la
Constitucién Politica de Colombia.
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Los articulos 2 y 3 de la Ley 581 de 2000, sefialan lo siguiente en lo relacionado con el concepto de “maximo
nivel decisorio” y “otros niveles decisorios”:

“ARTICULO 2. Concepto de mdximo nivel decisorio. Para los efectos de esta ley, entiéndase como
"mdximo nivel decisorio", el que corresponde a quienes ejercen los cargos de mayor jerarquia en las
entidades de las tres ramas y drganos del poder publico, en los niveles nacional, departamental,
regional, provincial, distrital y municipal.

ARTICULO 3. Concepto de otros niveles decisorios. Entiéndase para los efectos de esta ley, por "otros
niveles decisorios" los que correspondan a cargos de libre nombramiento y remocion, de la rama
ejecutiva, del personal administrativo de la rama legislativa y de los demds drganos del poder publico,
diferentes a los contemplados en el articulo anterior, y que tengan atribuciones de direccion y mando
en la formulacion, planeacion, coordinacion, ejecucion y control de las acciones y politicas del Estado,
en los niveles nacional, departamental, regional, provincial, distrital y municipal, incluidos los cargos
de libre nombramiento y remocion de la rama judicial”.

En el articulo 4 de la sefialada ley se indica que los cargos a reportar son los de Maximo Nivel Decisorio (MND)
y Otros Niveles Decisorios (OND).

Por otra parte, el articulo 5 de la Ley 581 de 2000, sefiala las excepciones que se deben considerar a la hora
efectuar el reporte y cumplimiento de las disposiciones normativas sefialadas previamente:

“ARTICULO 5. Excepcion. Lo dispuesto en el articulo anterior no se aplica a los cargos pertenecientes
a la carrera administrativa, judicial u otras carreras especiales, en las que el ingreso, permanencia y
ascenso se basan exclusivamente en el mérito, sin perjuicio de lo establecido al respecto en el articulo
70. de esta ley.

Tampoco se aplica a la provision de los cargos de eleccion y a los que se proveen por el sistema de
ternas o listas, los cuales se gobiernan por el articulo 6o. de esta ley”.

El articulo 4 de la sefialada ley, fue modificado por la Ley 2424 de 2024, donde se sefiala que los cargos a
reportar son los de “Maximo Nivel Decisorio (MND)” y “Otros Niveles Decisorios (OND)” con los siguientes
porcentajes de participacién de la mujer:

ARTICULO 4. Participacidn efectiva de las mujeres. La participacion adecuada de las mujeres en los
niveles del poder publico definidos en los articulos 2 y 3 de la presente ley, se hard' efectiva
aplicando por parte de las autoridades nominadoras las siguientes reglas:

- Minimo el cincuenta por ciento (50%) de los cargos de mdximo nivel decisorio, de que trata el
articulo 2, serdn desempefiados por mujeres;

- Minimo el cincuenta por ciento (50%) de los cargos de otros niveles decisorios, de que trata el
articulo 3, serdn desempefiados por mujeres.

A su vez, Ministerio del Trabajo y el Departamento Administrativo de la Funcién Publica expidieron la Circular
Conjunta 100-008 de 2021, en la que entre otras disposiciones se establecio:
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“Asi mismo debe tenerse en cuenta que uno de los objetivos del Pacto por la equidad de las mujeres,
contenido en las Bases del Plan Nacional de Desarrollo 2018-2022, “Pacto por Colombia, Pacto por la
Equidad”, es incrementar la participacion de las mujeres en espacios de toma de decision, escenarios
politicos y cargos directivos de primer nivel dentro de la administracion publica, para lo cual se expidio
el Decreto 455 de 2020 “Por el cual se adiciona el Capitulo 3 al Titulo 12 de la Parte 2 del Libro 2 del
Decreto 1083 de 2015, Reglamentario Unico del Sector de Funcién Publica, en lo relacionado con la
paridad en los empleos de nivel directivo” estableciendo reglas para garantizar la equidad y la
igualdad de oportunidades de las mujeres en la provision de empleos de nivel directivo en las entidades
de la rama ejecutiva del orden nacional y territorial, por lo que para el afio 2022 minimo el cincuenta
por ciento (50%) de los cargos de nivel directivo serdn desempefiados por mujeres en las entidades de
la rama ejecutiva del orden nacional y territorial en los términos del mencionado decreto”.

De otra parte, el componente de “Mujeres en el centro de la democracia y garantes de la paz” de las bases de
Plan Nacional de Desarrollo 2022-2026, sefiala lo siguiente:

“2. Mujeres en el centro de la democracia y garantes de la paz

La representacion politica sera mds diversa, con al menos 50% de las mujeres en cargos del Estado,
exigencia que serd monitoreada sistemdticamente por la funcién publica y otras instancias para las
ramas legislativa y judicial”.

Por su parte, el paragrafo primero del articulo 82 de la Ley 2294 de 2023, “por la cual se expide el plan nacional
de desarrollo 2022-2026, Colombia potencia mundial de la vida”, sefiala lo siguiente:

“PARAGRAFO PRIMERO. Cuando se vayan a proveer empleos a través de una planta temporal nueva,
como una de las maneras de formalizar el empleo, y se haya agotado el procedimiento establecido en
los articulos 2.2.1.2.6 y 2.2.5.3.5 del Decreto 1083 de 2015 respecto de su provision, se deberd
garantizar en condiciones de igualdad la inclusion principalmente de los jovenes, las personas con
discapacidad, las personas con identidad de género diversa y otras poblaciones vulnerables, buscando
siempre la paridad de género, de acuerdo con lo dispuesto en las normas para estos efectos. Lo
anterior, también serd aplicable cuando los drganos, organismos y entidades de la Administracion
Publica amplien, modifiquen o provean sus plantas de personal”.

Finalmente, el Decreto 859 de 2025, “Por el cual se sustituye el Capitulo 3 del Titulo 12 de la Parte 2 del Libro
2 del Decreto 1083 de 2015 Unico Reglamentario del Sector de la Funcién Publica, en el sentido de
reglamentar parcialmente la Ley 581 de 2000, modificada por la Ley 2424 de 2024”, advierte los empleos
gue se consideran del “maximo nivel decisorio” y los que se corresponden a “otros niveles decisorios”:

“ARTICULO 2.2.12.3.4. Participacion efectiva de la mujer en los cargos de mdximo nivel decisorio. Para
determinar el 50% del mdximo nivel decisorio, se tendrdn en cuenta, los siguientes empleos:

En el orden nacional:
1. Ministros(as).
2. Directores (as) Generales de Departamentos Administrativos.
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3. Superintendentes (as).

4. Presidentes (as) o Directores (as) de las Agencias Estatales de Naturaleza Especial.

5. Presidentes (as) de las Empresas de Servicios Publicos Domiciliarios

6. Presidentes (as) o Gerentes (as) de las Empresas Industriales y Comerciales del Estado.

7. Directores (as) Generales o Gerentes (as) de las Empresas Sociales del Estado.

8. Presidentes de las Entidades Descentralizadas Indirectas.

9. Directores (as) Generales o Rectores (as) de Establecimientos Publicos.

10. Directores (as) Generales de los Institutos Cientificos y Tecnoldgicos.

11. Gerentes (as) Generales o Presidentes (as) de las Sociedades de Economia Mixta.

12. Presidentes (as) de las Sociedades Publicas por Acciones.

13. Directores (as) Generales y Directores (as) Ejecutivos (as) de las Unidades Administrativas Especiales
con y sin Personeria Juridica.

14. Directores Generales, Presidentes (as) o Gerentes (as) de las Entidades de Cardcter Especial o
Naturaleza Unica. (...)".

“ARTICULO 2.2.12.3.6. Participacidn efectiva de la mujer en los cargos de otros niveles decisorios. Para
determinar el 50% de otros niveles decisorios se tendrdn en cuenta, los siguientes empleos:

En el orden nacional:

1. Viceministros (as).

2. Subdirectores (as).

3. Secretarios (as) General.

4. Subgerentes (as).

5. Vicepresidentes (as) de establecimiento publico.
6. Directores (as) o Subdirectores Técnicos (as). (...)".

Para el caso del SENA dentro de los cargos del “mdaximo nivel decisorio MND”, preliminarmente se encontraba
el cargo del Director General, y en “Otros Niveles Decisorios OND” se encontraban los cargos de la Secretaria
General, los 4 Jefes de Oficina y los 7 Directores de Area, tal y como se puede consultar en el organigrama, a
través del link https://www.sena.edu.co/es-co/sena/Paginas/estructura- organizacional.aspx.

No obstante, a raiz de la expedicion de la Ley 2424 de 2024 y del Decreto 859 de 2025, el “maximo nivel
decisorio” de la entidad lo conforman el Director General, y de otra parte, los cargos de “otros niveles
decisorios”, lo integran: 1 empleo de Secretaria General, 4 Jefes de Oficina y 7 empleos de Directores de
Area.

Por ultimo, tal y como lo sefiala el articulo 5° de la Ley 581 de 2000, los cargos de Director Regional y
Subdirector de Centro, no se consideran objeto de las disposiciones de la citada ley, puesto que el
mecanismo de ingreso se basa exclusivamente en el mérito.

A partir de todo lo anterior, para la vigencia 2026 desde la Secretaria General, se continuaran efectuando
los controles semestrales del estado de cumplimiento de la Ley 581 de 2000 en el SENA, generdndose los
respectivos informes para posteriormente ser publicados en la pagina web de la entidad y debidamente
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comunicados al Director General de la Entidad, asi como al Departamento Administrativo de la Funcién
Publica.

Los informes de vigencias anteriores y los que se expediran en la vigencia 2026 podrdn consultarse en el
siguiente link: https://sena.edu.co/es-co/transparencia/Paginas/Informes-Ley-581-del-2000.aspx

1.8. Formalizacion de Empleo Publico vigencia 2024 - 2025 (Decreto 1800 de 2019)

El Decreto 1800 de 2019 establece que las entidades y organismos de la Administracién Publica cada dos
afios deben adelantar una serie de actividades con el objeto de mantener actualizadas sus plantas de
personal. Entre estas actividades se encuentran las de:

“a) Analizar y ajustar los procesos y procedimientos existentes en la entidad; b) Evaluar la incidencia
de las nuevas funciones o metas asignadas al organismo o entidad, en relacion con productos y/ o
servicios y cobertura institucional; c) Analizar los perfiles y las cargas de trabajo de los empleos que
se requieran para el cumplimiento de las funciones; d) Evaluar el modelo de operacion de la entidad
y las distintas modalidades legales para la eficiente y eficaz prestacion de servicios; e) Revisar los
objetos de los contratos de prestacion de servicios, cuando a ello hubiere lugar, garantizando que se
ajusten a los pardmetros sefialados en la Ley 80 de 1993, a la jurisprudencia de las Altas Cortes y en
especial a las sentencias C-614 de 2009 y C-171 de 2012 de la Corte Constitucional; y f) Determinar
los empleos que se encuentran en vacancia definitiva y transitoria, asi como aquellos provistos

a través de nombramiento provisional”.

Ademas de lo anterior, sefiala el pardgrafo 12 del articulo 2.2.1.4.1. del Decreto 1083 de 2015 que, si
efectuados los andlisis anteriores se determina que hay faltantes en la planta de personal, la entidad
adelantard el respectivo estudio técnico que soporte la ampliacién de la planta de personal.

Para dar cumplimiento a lo anterior, asi como a lo ordenado en el articulo 82 del Plan Nacional de Desarrollo
“Colombia Potencia Mundial de la Vida”, y lo sefialado en la circular 004/2023 del 6 de enero de 2023 del
Ministerio del Trabajo, el SENA desde la vigencia 2023 y durante el primer semestre de 2024, adelanté el
estudio de mercado para la contratacidon de un equipo especializado para el desarrollo de un estudio técnico
para la actualizacion de la planta de personal del SENA, dirigido a los procesos desarrollados en la Direccion
General y sus treinta y tres (33) Direcciones Regionales (26 Direcciones Regionales y 7 subdirectores de
Centro con funciones de Director Regional) y los ciento dieciocho (118) centros de formacién profesional.

En el mes de agosto de 2024, el SENA se reunié con el Departamento Administrativo de la Funcién Pubica —
DAFP, buscando el acompafiamiento técnico para definir el alcance del citado estudio técnico. De esta
reunion surge la iniciativa de realizar el estudio técnico en tres etapas asi:

e Etapa 1. Actualizacion de planta y estructura interna de la Direccion General.
e Etapa 2. Actualizacion de planta y estructura interna de los Despachos de las 33
Direcciones Regionales del SENA, clasificadas en: Grandes (5), medianas (12) y pequefias
(16).
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e Etapa 3. Actualizacion de planta y estructura interna de los 118 Centros de
Formacidn de la entidad.

A partir de lo anterior, la Secretaria General suscribid los respectivos contratos de prestacidn de servicios
personales con el equipo especializado para el desarrollo del estudio técnico de formalizaciéon de empleo
publico y redisefio institucional en el SENA, para el desarrollo de la Fase 1 (Direccidon General) y las fases 2 y
3 (33 Direcciones Regionales y 118 Centros de Formacion Profesional).

Como resultado de este proceso se cuenta con el Documento Técnico para el Redisefio Institucional y
Formalizacion Laboral del SENA (Fase 1, 2 y 3), el cual fue debidamente socializado con las organizaciones
sindicales en la vigencia 2025.

Para la vigencia 2026, se pretende iniciar la ruta de formalizacion sugerida por el Departamento
Administrativo de la Funcién Publica, en aras de obtener la correspondiente expedicion del decreto de
ampliacion de planta, redisefio institucional y actualizacién del manual de funciones y competencias
laborales.

Indicadores: Para verificar el cumplimiento de las metas establecidas en relacién con la provisidn de talento
humano, la Secretaria General cuenta con indicadores para el desarrollo de la “Gestion de Vacantes” y para
la “Prevision de Recursos Humanos”.

En el indicador de “Gestion de Vacantes” se mide periddicamente la gestion sobre los procesos de provisién
de vacantes de la planta global del SENA.

Por medio del indicador de “Previsidon de Recursos Humanos” se busca analizar la viabilidad para la creacién
de nuevos cargos en la Planta de Personal, de acuerdo con las necesidades identificadas en las dependencias
de la Entidad.

6.2 Permanencia

6.2.1 Estrategia Evaluacion del Desempeiio Laboral para Empleados de Carrera Administrativa

Objetivo: Dar cumplimiento a las disposiciones legales y reglamentarias que rigen la evaluacién del
desempenio laboral de los empleados pertenecientes a la carrera administrativa.

Meta: Ejecutar las Evaluaciones del Desempeiio Laboral (EDL) conforme a las condiciones, plazos y
procedimientos establecidos en la normativa vigente, dando cubrimiento al 100% de los servidores publicos
de carrera administrativa que deban ser evaluados
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Informe consolidado nacional de Evaluacion del Desempeiio Laboral, que incluya:

Producto:

¢ Numero total de servidores evaluados vs. inscritos en carrera administrativa que sean evaluables
e Numero toral de servidores evaluados

e Cumplimiento de plazos y fases (concertacion, evaluaciones parciales y definitivas).

e Resultados globales y por dependencia.

e Acciones de mejora derivadas del analisis.

e Evidencias de socializacién, capacitacion y acompafiamiento.

Responsables: Grupo de Gestidn del Talento Humano

Descripcion de la estrategia: Proceso de Evaluacién del Desempefio Laboral en el SENA — Vigencia 2026.

El SENA, en cumplimiento de la normativa vigente, ha implementado mecanismos especificos para la
Evaluacion del Desempefio Laboral de los funcionarios de carrera administrativa, de acuerdo con la
naturaleza de sus cargos:

e Para los instructores: se utiliza el sistema propio denominado SEDIS (Sistema de Evaluacién del
Desempefio Laboral para Instructores del SENA).

e Para los cargos administrativos: se aplica el Sistema Tipo definido por la Comisiéon Nacional del
Servicio Civil (CNSC).

La estrategia contempla la ejecucion integral del ciclo de evaluacién, que incluye concertacién de
compromisos, evaluaciones parciales y definitivas, seguimiento y capacitaciones, con el fin de fortalecer
competencias y garantizar la correcta aplicacién del proceso.

Fases del Proceso
1. Fase 1 - Evaluacién Ordinaria Anual (Febrero 2026): Durante los primeros 15 dias habiles de
febrero de 2026 se realiza:
o Evaluacién parcial del segundo semestre (agosto 2025 — enero 2026).
o Evaluacién definitiva anual (febrero 2025 — enero 2026).
2. Fase 2 - Concertacion de Compromisos (Febrero 2026):
o Definicién de compromisos laborales para el periodo febrero 2026 — enero 2027.
3. Fase 3 — Evaluacidn del Primer Semestre (Agosto 2026):
o Evaluacién parcial (febrero — julio 2026).
4. Fase 4 —Seguimiento y Evaluaciones Eventuales:
o Durante todo el afio, seguimiento continuo y evaluaciones parciales ante causales
normativas.
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En este marco, el SENA continuard con la socializacién y el acompafiamiento a los actores del proceso
durante toda la vigencia 2026, con el fin de garantizar la correcta aplicacién de la evaluacion del desempefio
laboral.

Indicadores: Capacitaciones planeadas — Capacitaciones realizadas.
% de evaluaciones realizadas vs. Programadas (funcionarios de carrera que sean evaluables)
Numero de capacitaciones ejecutadas vs. planificadas.

6.2.2 Acuerdos de Gestion

Objetivo: Facilitar el cumplimiento de las disposiciones legales y reglamentarias que rigen los acuerdos de
gestion de los gerentes publicos del SENA, promoviendo su adecuada implementacién, seguimiento y
evaluacion, en concordancia con los principios de transparencia y responsabilidad.

Meta: Realizar el 100% de los acuerdos de gestién de los gerentes publicos que son evaluables de acuerdo
con la normativa conforme a las condiciones, plazos y procedimientos establecidos por la normativa vigente,
garantizando su formalizacién y seguimiento oportuno.

Producto: Acuerdos de gestién de los gerentes publicos que son evaluables de acuerdo con la normativa,
verificando el cumplimiento de los compromisos establecidos y consolidando un informe nacional de
resultados.

Responsable: Secretaria General - Grupo Gestion del Talento Humano
Descripcion de la estrategia:

El SENA, en cumplimiento de la Ley 909 de 2004, el Decreto 1083 de 2015, la Guia para la Gestion de los
Empleos de Naturaleza Gerencial — Version 3 del DAFP y la Resolucion SENA No. 1487 de 2023, ha adoptado
el Sistema de Evaluacién de Acuerdos de Gestién para Gerentes Publicos.

Este proceso aplica a los gerentes publicos que conforman el equipo directivo de la entidad, incluyendo:
e Directores de Area que cumplan con las condiciones normativas para ser evaluados
e Jefes de Oficina que cumplan con las condiciones normativas para ser evaluados
e Directores Regionales que cumplan con las condiciones normativas para ser evaluados

e Subdirectores de Centro que cumplan con las condiciones normativas para ser evaluados

58

GOR-F-012 V03



SENA

Fases del proceso

e Fase 1 - Evaluacion de acuerdos vigencia anterior:
Entre el 1 de enero y el 31 de marzo de 2026 se realizard la evaluacion de los acuerdos de gestion
correspondientes al periodo del 12 de enero al 31 de diciembre de 2025, con base en los indicadores
definidos y resultados alcanzados.
e Fase 2 — Concertacién y formalizacion de acuerdos vigencia actual:
Entre febrero y abril de 2026 se llevard a cabo la concertacién y formalizacidn de los acuerdos de
gestioén para la vigencia 2026 (1 de enero al 31 de diciembre), utilizando los formatos oficiales:
e Formato 1: Concertacidn, seguimiento, retroalimentacién y evaluacién de compromisos
gerenciales.
e Formato 2: Valoracién de competencias a través de los pilares.
e Formato 3: Consolidado de evaluacion del Acuerdo de Gestién.

Para los gerentes publicos que se posesionen durante la vigencia 2025, el plazo para concertar y
formalizar el acuerdo no debe exceder los cuatro (4) meses contados desde la fecha de posesion,
conforme al Decreto 1083.

e Fase 3 —Seguimiento semestral:
En el segundo semestre de 2026 se realizara el seguimiento al cumplimiento de los acuerdos de
gestion, con el fin de verificar el avance de los compromisos concertados.

La Secretaria General, a través del Grupo de Gestidon del Talento Humano, liderara la implementacién,
seguimiento y acompafiamiento del proceso a nivel nacional.

Acciones Estratégicas
e Socializaciéon de lineamientos y formatos oficiales.
e Acompanamiento técnico a gerentes publicos en la concertacion y seguimiento.
e Consolidacion de resultados y elaboracién de informe nacional.

Indicadores:

e % de acuerdos formalizados vs. Programados para los gerentes que cumplan con las condiciones
normativas para ser evaluados
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6.2.3 Salario emocional

Objetivo: Fortalecer el compromiso, la motivacién y el sentido de pertenencia de los servidores publicos del
SENA mediante la implementacidn de estrategias de salario emocional, orientadas al bienestar integral,
equilibrio vida-trabajo y reconocimiento no monetario del talento humano, contribuyendo al mejor
desempenio institucional.

Meta: Promover y divulgar las estrategias institucionales que le permitan a los servidores publicos del SENA
mejorar su equilibrio emocional y su satisfaccién laboral, personal y familiar, a través de programas de
reconocimiento como SENA en Bici, permiso remunerado por cumpleafios, horario flexible.

Producto

e Capacitaciones

e Divulgacion de campaiias

e Incluir en la induccién y reinduccidn un tiempo para la divulgacion de la estrategia de salario
emocional

e Plan piloto estrategia incentivos con puntos

Responsable: Secretaria General - Grupo Gestion del Talento Humano

Descripcion de la estrategia

La Estrategia de Salario Emocional del Servicio Nacional de Aprendizaje — SENA tiene como propdsito
fortalecer el bienestar integral, la motivacion y el compromiso de los servidores publicos y contratistas
mediante el reconocimiento de factores no monetarios que inciden positivamente en la satisfaccién laboral
y el desempefio institucional.

Esta estrategia se fundamenta en la idea de que el valor del trabajo no se limita Unicamente a la
compensaciéon econdmica, sino también a la calidad de vida laboral, el reconocimiento del esfuerzo, las
oportunidades de desarrollo personal y profesional, y el ambiente organizacional positivo.

A través de la implementacién de programas de bienestar emocional, flexibilidad laboral, formacion
continua, liderazgo positivo y reconocimiento institucional, el SENA busca consolidar una cultura
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organizacional basada en el respeto, la empatia y el sentido de pertenencia, fortaleciendo asi la retenciéon

del talento humano y la excelencia en la prestacion del servicio publico.

Disefiar e implementar un plan piloto de incentivos con puntos.

Indicadores

Capacitaciones ejecutadas / capacitaciones programadas

Piezas de divulgacién ejecutadas/ piezas de divulgacién programadas

% de avance plan piloto de puntos

6.2.4

Teletrabajo

Objetivo: Fortalecer la implementacién del Teletrabajo hibrido (o suplementario) en el SENA, garantizando

el cumplimiento normativo, la eficiencia en la prestacion del servicio y la proteccién de los derechos
laborales, sindicales y de seguridad social de los teletrabajadores.

Meta:
e Actualizar de manera permanente la base de datos de teletrabajadores
e Generar dos espacios de articulacion interinstitucional para generar buenas practicas de teletrabajo
e Aumentar el 10% de capacitaciones para mejorar el desarrollo del teletrabajo
e Aplicar la reversibilidad del teletrabajo cunado se generen las causas definidas
Producto

Lineamientos institucionales actualizados para teletrabajo suplementario.

Actualizacidn de las normas que regulan el teletrabajo

Registro consolidado de teletrabajadores por dependencia actualizado en tiempo real.
Informe trimestral sobre el estado del teletrabajo en el SENA que contenga: visitas de SST,
reversibilidad, cuantos teletrabajadores existen

Encuesta trimestral aplicada a jefe inmediato sobre oportunidad, calidad y disponibilidad del
teletrabajador.

Responsable: Secretaria General - Grupo Gestion del Talento Humano
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Descripcion de la estrategia

El SENA continuara promoviendo la modalidad suplementaria de teletrabajo a través de modelos hibridos
de trabajo que favorezcan la productividad, el bienestar y la inclusién laboral.

Para fortalecer y estandarizar la modalidad de Teletrabajo hibrido (o suplementario) en el SENA, se

desarrollaran acciones orientadas a:

1. Gestién normativa y operativa

a.
b.

C.

Garantizar cumplimiento de la Ley 1221 de 2008 y normatividad vigente para teletrabajo.
Aplicar la Circular 3-2024-000152, estableciendo martes y jueves como dias de trabajo

desde casa.
Actualizacidn de las normas que regulan el teletrabajo en el SENA

2. Gestion del talento humano

a.

™ o o T

f.

Elaboracién e implementacién de encuesta a los jefes inmediatos para el seguimiento
trimestral de cada teletrabajador

Mantener actualizado el censo de teletrabajadores

Verificar cumplimiento de los deberes del teletrabajador:

Garantizar igualdad de derechos laborales, sindicales y de seguridad social

Promover la aplicacién de la reversibilidad del teletrabajo cuando se generen causas pre
establecidas.

Brindar capacitaciones a los teletrabajadores.

3. Continuar realizando actividades de buenas practicas de teletrabajo con otras entidades

Indicadores

e Teletrabajadores con datos actualizados / Total de teletrabajadores) x100

e (Capacitaciones

O

Capacitaciones Ejecutadas/Capacitaciones ejecutadas

e Encuesta de seguimiento al teletrabajador
o # Encuestas programadas/# Encuestas ejecutadas por jefe inmediato

62

GOR-F-012 V03



o
SENA

N

6.2.5 Estrategia de Cultura Organizacional

Objetivo: Implementar una estrategia de transformacién cultural basada en los valores de Respeto y
Compromiso para desarrollar un modelo de liderazgo transformacional, fortalecer las relaciones entre
equipos y promover los principios organizacionales. Esto se logrard a través de programas de formacion
para el desarrollo de capacidades, optimizacidén de los canales de comunicacidn e iniciativas de integracion
y articulacién que mejoren la alineacidon con los objetivos estratégicos, fomentando una vision compartida.
Meta : Lograr que de los equipos de trabajo participen en programas de formacién y actividades de
integracion orientadas a fortalecer los valores de Respeto y Compromiso.

Producto :

Capsulas SENA Inspira

Programa de formacion en liderazgo transformacional y valores institucionales.

Plan de optimizacién de canales de comunicacidn interna.

Agenda de actividades de integracién y articulacién interareas.

Informe de impacto con medicion de indicadores (clima, comunicacién, cohesion de equipos).

Responsable: Grupo Gestidon Administrativa
Descripcion de la estrategia

Despliegue Estratégico
Tabla 8 Despliegue Estratégico

PILARES ACCIDENTES E INICIATIVAS

Implementacién del Modelo de Liderazgo
Transformacional:

OBIJETIVOS VALORES

Desarrollar un modelo

de liderazgo
transformacional  que
distinga y fortalezca los
niveles de
SENA,
promoviendo el respeto

diferentes
lideres en el

y el compromiso como
valores esenciales.

Compromiso

Liderazgo

Accion: Disefiar un modelo de liderazgo que
identifique las competencias y comportamientos
esperados en cada nivel de liderazgo (directivos,

coordinadores, lideres de equipo).

Estrategia: Integrar el respeto y el compromiso en los
criterios de seleccidn, evaluacion y desarrollo de
lideres.

Ejes Transversales:

Incorpora  practicas de

comunicacién efectiva, agilismo, innovacion y vision
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PILARES

ACCIDENTES E INICIATIVAS
estratégica en el desarrollo del modelo de liderazgo
transformacional.

Programas de Formacion y Desarrollo para Lideres:

Accion: Ofrecer capacitaciones enfocadas en
habilidades de liderazgo transformacional, gestién de
equipos, resolucion de conflictos y adaptacion al

cambio.

Problemas Abordados: Resistencia al cambio; falta

de alineacién  estratégica; deficiencias en

comunicacion.

Mentoria en liderazgo:

Accion: Establecer programas de mentoria (interna 'y
externa) donde lideres experimentados apoyen el
desarrollo de nuevos lideres, fomentando el
intercambio de conocimientos y experiencias que

soporten el cierre en las brechas generacionales.

Beneficios: Reducir la pérdida de conocimiento
institucional; fortalecer el sentido de pertenencia.

Mejorar las dinamicas
de los equipos de
trabajo para promover
la articulacién de
procesos y seccionales,
fortaleciendo el respeto
y el compromiso en

todas las interacciones.

Respeto,
compromiso

Relaciones

Fortalecimiento de Equipos de Trabajo:
Accidn: Implementar talleres y actividades de
integraciéon que promuevan la colaboracion, la
confianza y el respeto mutuo entre los miembros del

equipo.

Problemas Abordados: Desarticulacion entre areas;
actitudes defensivas y agresivas; falta de confianza.

Mejora de la Comunicacion Interdepartamental:

Accidn: Crear canales y plataformas que faciliten el
intercambio de informacién y el didlogo abierto entre
diferentes areas y niveles jerarquicos.
Utilizar herramientas

innovadoras de comunicacion interna.

Ejes Transversales:

64

GOR-F-012 V03



OBIJETIVOS

VALORES

o
SENA

N

PILARES

ACCIDENTES E INICIATIVAS

Politicas de Bienestar y Clima Laboral:

Accion: Establecer politicas que aborden el estrés
laboral, promuevan el equilibrio vida-trabajo y
fomenten un ambiente laboral saludable y
respetuoso.

Problemas Abordados: Estrés laboral; irrespeto;
desmotivacion.

Promover los valores
institucionales de
respeto y compromiso,
fortaleciendo el sentido
de pertenencia y orgullo
institucional.

Compromiso

Campanas de Difusidn de Valores Institucionales:

Accion: Desarrollar campafias comunicativas que
refuercen los valores de respeto y compromiso,
utilizando historias de éxito, reconocimientos vy
testimonios.

Ejes Transversales: Aplicar estrategias innovadoras
en la difusion (videos, infografias, redes sociales
internas).

Principios

Eventos de Identidad y Pertenencia:

Accion: Integrar eventos institucionales que celebren
la historia, logros y contribuciones del SENA,
fortaleciendo el orgullo y amor por la institucién.

Accioén: Desarrollar un programa de reconocimiento
a los funcionarios que se distingan por sus iniciativas
y participacion en el programa de cultura.

Beneficios: Aumentar el sentido de pertenencia y
compromiso de los colaboradores.

Integracion de Valores en Procesos y Politicas:

Accién: Revisar 'y actualizar las politicas
institucionales para asegurar que reflejen vy
promuevan activamente los valores de respeto y
compromiso.
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OBJETIVOS VALORES PILARES ACCIDENTES E INICIATIVAS ‘
Accion: Integrar los comportamientos y desarrollo de
capacidades en la evaluacion de desempeiio de los
funcionarios.

Ejemplo: Incorporar criterios de respeto vy
compromiso en evaluaciones de desempefio vy
procesos de reconocimiento.

Mejorar la Estrategia de Comunicacion Interna:

comunicacion interna
para facilitar la
articulacién de
procesos, promover los
valores institucionales y
asegurar la
participacion de todos
los colaboradores.

Eje transversal

Desarrollar una estrategia que considere las ultimas
tendencias de formatos y canales de comunicacion
(redes sociales).

Desarrollo en Habilidades Comunicativas:
Ofrecer talleres en comunicacion asertiva, escucha
activa y retroalimentacion constructiva.

Fomentar una cultura
de innovacion que
apoye la transformacion
cultural y mejore la
eficiencia y eficacia del
proceso.

Eje transversal

Espacios para la Innovacion:

Crear laboratorios de ideas donde los colaboradores
puedan
innovadoras en funciéon de la estrategia institucional
y la de transformacidn cultural.

Reconocimiento a la Innovacion:

proponer y desarrollar iniciativas

Establecer programas de reconocimiento para
proyectos innovadores que generen impacto positivo

en la institucion.

6.2.6

Estrategia de Integridad

Objetivo: Implementar la Politica de Integridad en la entidad, mediante acciones estratégicas articuladas

con el MIPG, que promuevan la transparencia, prevengan la corrupcién y fortalezcan los comportamientos

éticos de servidores publicos y contratistas, contribuyendo al fortalecimiento de la cultura organizacional y

la generacidn de valor publico.
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Meta: Fortalecer la cultura de integridad, transparencia y ética institucional mediante la ejecucién efectiva
de las actividades de los dos componentes de la Politica de Integridad (Cédigo de Integridad y Gestion de
Conflictos de Interés), articulados con el Programa de Transparencia y Etica Publica (PTEP), y los planes
institucionales del MIPG, promoviendo el cumplimiento normativo, la actualizacion documental, la
ejecucidén de planes, la sensibilizacidn y divulgacidn, asi como el seguimiento y evaluacién permanente, con
el propdsito de reducir riesgos de corrupcion y consolidar la confianza ciudadana.

Producto

e Acciones estratégicas disefadas e implementadas en materia de integridad institucional.

e Campanias de sensibilizacién y divulgacién a nivel nacional.

e Apropiacién de los valores del Cddigo de Integridad por parte de servidores publicos y contratistas.
e Cumplimiento de la normatividad aplicable (Ley 2013 de 2019 y Ley 2016 de 2020).

e Articulacion con el PTEP.

Responsables

Coordinadora Grupo de Gestién Administrativa.

Dinamizador Implementador de la Politica de Integridad.
Representantes en las 33 regionales y 11 areas de la Direccidn General.

Oficina de Comunicaciones.

Descripcion de la Estrategia

La estrategia se orienta a fortalecer la Politica de Integridad institucional a través de sus dos componentes
clave: el Cédigo de Integridad y la Gestion de Conflictos de Interés, en articulacién con las dimensiones del
MIPG. Las acciones se desarrollan de manera coordinada con los equipos regionales y las diferentes areas
de la Direccion General, promoviendo una cobertura nacional y la apropiacién por parte de funcionarios y
contratistas.

Indicador de Seguimiento

e Porcentaje de cumplimiento de las acciones establecidas en el cronograma del Plan de Accién de
los componentes de la Politica de Integridad.
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e Porcentaje de cumplimiento de las actividades incluidas en las lineas de accién del Componente
Programatico del PTEP.

6.2.7 Estrategia de capacitacion institucional

Objetivo: Desarrollar y fortalecer las competencias de los empleados, ampliando su conocimiento y
habilidades. Esto se realiza con el fin de aumentar tanto la capacidad individual como colectiva de los
funcionarios, contribuyendo al cumplimiento de la misién y los objetivos institucionales del SENA, y
buscando como resultado una mejora significativa en la calidad del servicio que prestamos a la ciudadania,
asi como un desempefio mas eficaz en sus respectivos cargos.

Meta: Capacitar al 100 % de los funcionarios de la Entidad, a través de la ejecucién de acciones de
capacitacién pertinentes y alineadas con los procesos institucionales, durante la vigencia del Plan
Institucional de Capacitacién.

Producto: La implementacién efectiva de un plan integral de formacidon y capacitacidon que permita a los
funcionarios administrativos y trabajadores oficiales del SENA desarrollar y fortalecer sus competencias,
incrementando sus conocimientos y habilidades. Este producto se refleja en la mejora del desempeiio
individual y colectivo, contribuyendo al cumplimiento de la misidn institucional y a la prestacién de un
servicio de mayor calidad a la ciudadania.

Responsable: El Grupo de Formacién y Desarrollo del Talento Humano es responsable de la capacitacidn de
los funcionarios administrativos y trabajadores oficiales, en articulacién con las coordinaciones de talento
humano de todas las regionales. Su funcidn es planificar, ejecutar y realizar el seguimiento al plan de
capacitacién, asegurando el desarrollo de competencias y el cumplimiento de la meta establecida.

Por su parte, el Grupo de Gestidn pedagdgica y Curricular, creado mediante Resolucion No.1-0459 del 17 de
febrero de 2025, dentro de sus funciones tiene la de proponer el Plan de Capacitacidn Institucional para los
instructores y establecer los lineamientos para llevar a cabo las acciones formativas de ese grupo

ocupacional

Descripcion de la estrategia

El Programa de Capacitacidn Institucional del SENA esta disefiado para ofrecer formacién y capacitacién
integral a los funcionarios de la institucién, buscando como resultado, una mejora significativa en la calidad
del servicio que prestamos a la ciudadania y un desempefio mas eficaz en sus respectivos cargos.
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Las estrategias que se implementardn en este programa incluyen:

Induccion y entrenamiento en el puesto de trabajo: Los nuevos funcionarios que se integren a la entidad
durante la vigencia seran inmersos en la cultura organizacional del SENA, familiarizandose con los valores
de la entidad, la estructura organizacional, historia, misidn, visidn, y objetivos institucionales. Este proceso
también incluird una formacién especifica sobre las funciones del cargo, utilizando el Formato GTH-F-132
Induccion Servidores Publicos, disponible en la plataforma Compromiso. El objetivo es fomentar un fuerte
sentido de pertenencia hacia el SENA. Los lineamientos y temas especificos para la inducciéon estdn
detallados en el Plan Institucional de Capacitacién, publicado en la pagina web de la Entidad.

Reinduccion: Conforme a lo estipulado en el capitulo Il del Decreto 1567 de 1968, las entidades deben
realizar cada dos afios un programa de reinduccidn. Este programa estd dirigido a reorientar e integrar a los
empleados con los cambios recientes en el Estado o en la entidad, fortaleciendo su sentido de pertenencia
e identidad con la organizacion. Los lineamientos y temas especificos para la reinduccién estan detallados
en el Plan Institucional de Capacitacidn, publicado en la pagina web de la Entidad.

Capacitacion no formal: Esta modalidad incluye formacién tanto virtual como presencial, disefiada
especificamente para satisfacer las necesidades del SENA, identificadas en el Diagndstico de Necesidades
de Aprendizaje Organizacional anual, y para las cuales se asignaron recursos presupuestales que cubren la
mayoria de las necesidades de capacitacion. La ejecucién y supervisiéon de estos programas se realizan
conforme a los procedimientos establecidos, en coordinacidn con expertos como instructores de los Centros
de Formaciéon Profesional Integral SENA, docentes de instituciones educativas externas, y funcionarios
especializados del SENA. Los lineamientos y temas de la capacitacién no formal estan también detallados
en el Plan Institucional de Capacitacién, disponible en la pagina web de la Entidad.

La estrategia de formacién planteada en el marco del Plan Institucional de Capacitacidn contempla la
implementacion de un enfoque de regionalizacion, mediante el cual las acciones de formacién se
desarrollardn de acuerdo con los procesos institucionales, asegurando la pertinencia y alineacion de los
contenidos con las funciones desempenadas. Asi mismo, los funcionarios asistiran a las jornadas formativas,
organizados por grupos ocupacionales y regiones, priorizando la ejecucién de las capacitaciones a través del
SENA como proveedor institucional con formacion a la medida de las necesidades, lo cual no solo contribuye
a la aplicacidn del principio de austeridad del gasto, sino que fortalece el producto SENA y garantiza una
formacidn mas pertinente y alineada con el quehacer misional de la Entidad. Se fortalecera la capacitacién
como mecanismo estratégico para ampliar la cobertura, optimizar recursos y facilitar el acceso, con el
objetivo de capacitar al 100 % de los funcionarios de la entidad.

Lo anterior se desarrolla considerando que el SENA, como entidad de formacidn para el trabajo, tiene como
mision formar por competencias en condiciones de calidad a los colombianos. En este marco, la estrategia
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garantiza el cumplimiento de las politicas de austeridad del gasto, el respeto de los acuerdos sindicales
vigentes y el reconocimiento de la capacitacién como un derecho y un deber de los funcionarios de la Entidad.

Indicadores

Para garantizar el adecuado seguimiento y evaluacidn del Plan Institucional de Capacitacion, se establecen los
siguientes indicadores de gestion y resultado, orientados a medir el avance, la calidad y el impacto de las acciones
formativas dirigidas a los funcionarios administrativos y trabajadores oficiales del SENA:

e Porcentaje de funcionarios capacitados respecto a la meta anual, para verificar el nivel de cumplimiento
oportuno del plan y el avance frente a los objetivos establecidos.

e Cumplimiento de las actividades de induccién y reinduccién programadas por regional, con el fin de
evidenciar la ejecucion de estas acciones conforme a los lineamientos institucionales y al acuerdo
colectivo vigente.

¢ Nivel de satisfaccion de los participantes, orientado a identificar la percepcion de los funcionarios sobre
la pertinencia, calidad y aplicabilidad de las acciones de formacién recibidas.

e Pertinencia de la oferta de capacitaciéon frente al Diagndstico de Necesidades de Aprendizaje
Organizacional, garantizando que las actividades desarrolladas respondan a los requerimientos
identificados en el diagndstico institucional.

6.2.8 Estrategia institucional de bienestar social e incentivos

Objetivo: Generar condiciones y estrategias de bienestar laboral para las servidoras y los servidores
publicos que contribuyan a mantener el equilibrio entre su vida personal, familiar y laboral, y a su vez, se
refleje en el aumento de su productividad gracias a la motivacidn, al crecimiento y el desarrollo profesional
y personal, promoviendo la identidad y pertenencia institucional.

Meta: A nivel nacional, la proyeccion de beneficios a otorgar durante la vigencia 2026, por todas las
actividades que componen los ejes del programa de bienestar social e incentivos es del cubrimiento del
100% de los funcionarios y sus beneficiarios.

Producto: Se ejecutaran las actividades de bienestar previstas, las cuales seran evaluadas posteriormente
para incorporar las mejoras necesarias en los programas exigidos por la Funcién Publica, correspondientes
a: deportivo, recreativo, cultural y artistico; capacitacion en artes y artesanias; bienestar espiritual;
promocién de la lectura y espacios de cultura en familia; y programa de prepensionados. Todo lo anterior
se presenta en el formato GTH-F-057 “Formato Actividades Bienestar en la Vigencia”
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Responsable: El Control y vigilancia para la aplicacién de este plan y su correcta ejecucién corresponde a la
Grupo de Formacidn y Desarrollo del Talento Humano a través de la Secretaria General, con el apoyo del
Comité de Bienestar Nacional, los Comités Regionales de Bienestar en cabeza de los directores regionales y
los responsables de las actividades de bienestar en cada una de las Regionales y la Direccién General.

Descripcion de la estrategia

La estrategia “SENA: Bienestar que transforma” tiene como propdsito consolidar al SENA como un mejor
lugar para trabajar, mediante acciones integrales, inclusivas y sostenibles de promocidn del bienestar fisico,
mental, emocional, social y espiritual de las servidoras, los servidores publicos y sus beneficiarios, alineadas
con la cultura organizacional y reconociendo el talento humano como eje central del logro institucional, en
coherencia con la transformacién digital y los resultados de gestion.

Esta estrategia busca impactar al 100 % de los servidores publicos del SENA y a sus beneficiarios, incluyendo
de manera efectiva a los funcionarios ubicados en la Colombia profunda, mediante actividades inclusivas,
accesibles y pertinentes, alineadas con la cultura organizacional, que promuevan el equilibrio entre la vida
laboral, familiar y personal en condiciones normales y en escenarios de crisis, fortaleciendo el autocuidado,
la salud emocional, la convivencia armodnica, la identidad organizacional y los vinculos familiares, en
respuesta a las realidades territoriales y a la diversidad institucional.

En este sentido, algunas de las actividades que permitirdan poner en marcha este plan a nivel nacional
durante esta vigencia son: Dia de cumpleafios, dia en bici, 1000 puntos — estrategia de incentivos, programa
de desvinculacién asistida, entre otros.

Indicadores

Porcentaje de funcionarios vinculados al programa de bienestar vs cupos del Plan de Bienestar para
Servidores Publicos y sus beneficiarios.

Nivel de satisfaccion trimestral de las actividades de bienestar al funcionario.

6.2.9 Estrategia de Seguridad y Salud en el Trabajo

Objetivo General: La secretaria General a través del Sistema de Gestidn de Seguridad y Salud en el Trabajo
(SG-SST), tiene como objetivo la prevencion de los incidentes, accidentes y enfermedades laborales
mediante acciones preventivas y la participacion de todos los trabajadores, promoviendo de manera
permanente la cultura de autocuidado, para mejorar las condiciones de salud fisica, mental y social de
nuestro entorno laboral, de acuerdo a las actividades formuladas en el plan de trabajo de la vigencia 2026.
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Objetivos especificos

e Mantener y mejorar las actividades proyectadas en el SG-SST y del Plan Estratégico de Seguridad
Vial acorde con los requisitos legales, identificando peligros y controlando los riesgos asociados al
entorno y desplazamientos laborales.

e Promover entornos laborales seguros y saludables, implementando acciones de prevencién de
violencias, acoso y fortalecimiento de habitos saludables para reducir el impacto a la salud fisica,
mental y emocional de los trabajadores.

e Promover y prevenir a los trabajadores frente a peligros que se presenten en los centros de trabajo
y desplazamientos laborales, fomentando una cultura encaminada al autocuidado, la reduccidn de
enfermedades laborales, accidentes de trabajo, accidentes de siniestros viales y su rehabilitacion
previniendo la severidad de las secuelas funcionales, laborales y psicolégicas.

Meta: Ejecucion de las actividades del plan anual de trabajo de Seguridad y Salud en el Trabajo de la vigencia
2026, en un porcentaje igual o superior al 90%

Producto: Informes de gestion trimestrales de la vigencia 2026.
Responsable: Coordinacién de Seguridad y salud en el Trabajo

Descripcion de la estrategia: Para el cumplimiento de los objetivos del Sistema de seguridad y salud en el
trabajo, se realizard una socializacidn a nivel nacional con los responsables de la operacidn y puesta en
marcha del plan de trabajo, teniendo en cuenta las actividades de los ejes que lo conforman, esto es:
Medicina Preventiva y del Trabajo, Higiene y Seguridad Industrial, y SENA Mentalmente Saludable, asi como
de los lineamientos, indicadores, y plazos de entrega de evidencias. Adicionalmente, cada dinamizador del
respetivo eje realizard reuniones cada dos meses, con el fin de validar la apropiacidn y ejecucién del plan de
trabajo en cada regional del pais.

Cada eje desarrolla diferentes programas orientados a la prevencion de riesgos laborales y a la promocién
de condiciones de trabajo seguras y saludables, cuyos resultados se integran para evaluar el cumplimiento
de los objetivos del sistema y la eficacia de las acciones implementadas.

Para la vigencia 2026 se incluiran y fortaleceran programas y actividades en el Plan Anual de Trabajo del
Sistema de Seguridad y Salud en el Trabajo, de acuerdo con cada eje y su respectivo programa.

Eje: Higiene y Seguridad Industrial

e Asistencia técnica para la implementacién y seguimiento del Plan Estratégico de Seguridad Vial, en
cumplimiento de la normatividad vigente, especificamente la Resolucién 40595 de 2022.
e Formacién en riesgo quimico, en el marco del Programa de Riesgo Quimico.
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e Actualizacién de las matrices de identificacidn de peligros, evaluacién y control de riesgos.
e Asistencia en la gestidn del riesgo publico.

Eje: SENA Mentalmente Saludable

De los cinco programas que actualmente conforman este eje, para la vigencia 2026 se incorporaran dos
nuevos programas:

e Programa psicosocial para cuidadores.
e Programa de equidad de género y diversidad.

Adicionalmente, se fortalecerd la implementacién del Protocolo de Prevencion de la Violencia Basada en
Género, teniendo en cuenta el lanzamiento oficial realizado el 9 de diciembre de 2025.

Indicadores:

Cumplimiento Plan de Trabajo Anual de Seguridad y Salud en el Trabajo:
Sumatoria del Porcentaje de cumplimiento del Plan Anual de Trabajo de cada uno de los ejes del Grupo de
Seguridad y Salud en el Trabajo / Numero de ejes del Grupo de Seguridad y Salud en el Trabajo *100

Cumplimiento plan de formacion en seguridad vial:
Numero de capacitaciones en seguridad vial ejecutadas por trimestre/ Nimero total de capacitaciones en
seguridad vial programadas por trimestre *100.

Cumplimiento plan de educacidn para la salud mental y fisica:
Numero de capacitaciones ejecutadas por trimestre/ NiUmero total de capacitaciones programadas por
trimestre *100.

Proporcidn de casos de acoso laboral reportados a nivel nacional
Numero de casos de acoso laboral reportados/ Poblacién trabajadora por trimestre *100.

Cumplimiento de las intervenciones de los riesgos prioritarios identificados
Numero de intervenciones ejecutadas por trimestre/ Nimero total de intervenciones programadas por
trimestre *100.

6.2.10 Estrategia Administracion salarios
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Objetivo: El Grupo de Administracién de Salarios de la Direccion General del Servicio Nacional de
Aprendizaje (SENA) tiene como objetivo principal garantizar la correcta gestidon y administracion de los
salarios, prestaciones sociales y demas compensaciones econdmicas de los servidores de la entidad, velando
por el estricto cumplimiento de la normatividad laboral vigente en materia de sueldos, incentivos,
bonificaciones y demas beneficios establecidos. Asimismo, contribuimos al fortalecimiento de los derechos
laborales mediante la correcta y oportuna liquidaciéon de salarios, bonificaciones, vacaciones y otros
conceptos relacionados, promoviendo condiciones laborales dignas a través de la aplicacion de los
beneficios pactados en acuerdos colectivos, el principio de progresividad salarial y el reconocimiento del
trabajo y compromiso de los servidores publicos. De esta manera, el Grupo de Administracién de Salarios
contribuye al bienestar, la seguridad econdmica y el desarrollo integral de los colaboradores del SENA, en
coherencia con los valores institucionales.

Meta: Garantizar la correcta gestion de liquidacion de la nédmina, seguridad social, cesantias y prestaciones
sociales definitivas de Aprendices, Pensionados y Servidores Publicos, dentro de las fechas establecidas en
el calendario de nédmina nacional.

Producto: Liquidacion de Nomina, Seguridad Social, Cesantias y Prestaciones Sociales mensualmente
procesada y liquidada dentro de las fechas establecidas de acuerdo con el calendario de nédmina nacional
del SENA definido anualmente, asi como el pago de la Seguridad social del cumplimiento de las Sentencias
judiciales.

Responsable: Secretaria General, Grupo Administracién de Salarios, en coordinacidn con las Direcciones
Regionales del SENA y los Grupos de Gestidn de Talento Humano o de Apoyo Administrativo Mixto, segln
corresponda.

Descripcion de la estrategia:

e Transferencia de conocimiento: Fortalecer el dmbito de capacitacién y ofrecer un
acompafiamiento continuo a las Regionales, con el objetivo de asegurar la aplicacién de los
lineamientos institucionales y la ejecucidn efectiva de los procesos. De este modo, se lograra
implementar de manera eficaz la promesa de valor en lo que respecta a los procesos de némina,
Seguridad Social, Cesantias y Prestaciones Sociales y pago de seguridad social de sentencias
judiciales.

e Reforma Laboral: El grupo Administracion de Salarios realizara la actualizacion de los procesos,
parametrizacion del aplicativo Kactus y demads gestiones necesarias para implementar la ley 2466
de 2025 respecto a la formalizacion de Aprendices del SENA.
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- Indicador: Cumplimiento de pagos de Seguridad social por Sentencias judiciales:

Indicadores:

Cumplimiento de pagos de Seguridad Social por Sentencias Judiciales:

# de sentencias con aportes pagados correctamente y dentro del plazo x 100

Total de Sentencias con obligacion de pagos de aportes

6.2.11 Estrategia para la administracion del Fondo Nacional Vivienda

Objetivo: Garantizar una gestion eficiente, transparente y oportuna del Fondo Nacional de Vivienda del
SENA, mediante la planeacién, ejecucion y control de las convocatorias de vivienda dirigidas a Afiliados y
Beneficiarios. Esto incluye la realizacién de los tramites relacionados con la legalizacion de créditos de
vivienda y préstamos sobre ahorros, el seguimiento a las obligaciones de los deudores hipotecarios, asi
como la devolucién de ahorros y el pago de cesantias, en cumplimiento de la normatividad vigente y las
politicas de bienestar establecidas para los servidores publicos de la Entidad.

Meta: Coordinar y realizar las convocatorias de Afiliados y Beneficiarios del Fondo Nacional de Vivienda en
articulacién con las Direcciones Regionales, los Coordinadores de Gestion del Talento Humano y los
Administradores de Vivienda, con el fin de aprobar y legalizar los créditos hipotecarios destinados a los
servidores publicos del SENA. Asi mismo, efectuar el seguimiento a las obligaciones adquiridas por los
deudores del Fondo Nacional de Vivienda (FNV) y a la ejecucidn de los recursos apropiados durante la
vigencia para créditos hipotecarios y préstamos sobre ahorros. De igual manera, adelantar los tramites y el
reconocimiento de las obligaciones de los afiliados al FNV, tales como el pago de cesantias y la devolucién
de ahorros, siempre que se cumplan los requisitos establecidos.

Producto:

Convocatorias Fondo Nacional de Vivienda:

De acuerdo con el cronograma establecido para cada convocatoria de vivienda, se expediran dos (2)
circulares anuales: una dirigida a los Afiliados y otra a los Beneficiarios del Fondo Nacional de Vivienda (FNV).
La Oficina de Comunicaciones serd responsable de emitir los comunicados correspondientes a través del
correo institucional, con el propdsito de garantizar su adecuada difusidén entre los interesados. Asimismo,
los Administradores de Vivienda deberdn realizar la socializacién interna de dicha informacién en sus
respectivas Regionales.
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Informe de seguimiento a la legalizacién de los créditos aprobados en las convocatorias de Afiliados y

Legalizacidn créditos de Vivienda:

Beneficiarios, discriminado por Regional, tipo de vinculacidén, modalidad, valor aprobado y estado de
legalizacidon. Este informe se elabora con base en la informacion registrada por los Administradores de
Vivienda de cada Regional, quienes son responsables de actualizar el estado de los créditos en el aplicativo
del Fondo Nacional de Vivienda (FNV).

Informe de Gestion Fondo Nacional de Vivienda:

Consolidar mensualmente los informes de gestion remitidos por las Regionales sobre la cartera del Fondo
Nacional de Vivienda, discriminados por concepto y deudor, con el fin de clasificar, analizar y reportar la
informacién a la Direccién Administrativa y Financiera y Direccién Juridica sobre el estado de la cartera en
mora para su seguimiento.

Reconocimiento de obligaciones de pago de cesantias, devolucién de ahorros y préstamos sobre ahorros
a afiliados del FNV:

Informe mensual de los pagos registrados en el SIIF Nacidn, correspondiente a la ejecucion presupuestal del
Fondo Nacional de Vivienda (FNV), elaborado con la informacién proporcionada por el Grupo de Tesoreria
de la Direcciéon Administrativa y Financiera. Este informe se envia a cada una de las Regionales para apoyar
el control y seguimiento de la cartera del FNV

Responsable: Secretaria General — Grupo de Vivienda, en coordinacidn con las Direcciones Regionales del
SENA (Grupos de Gestién de Talento Humano /Apoyo Administrativo Mixto y Administradores de Vivienda).

Descripcion de la estrategia:

En cumplimiento a la normatividad vigente que regula el Fondo Nacional de Vivienda del SENA y segln
calendario aprobado por el Comité Nacional de Vivienda, se continuaran realizando las convocatorias de
Afiliados y Beneficiarios con presupuesto, formatos y de manera independiente.

Las convocatorias del afio 2026 se socializardan a través de videoconferencias y medios internos de
divulgacion que disponga la Oficina de Comunicaciones del SENA, cada Direccién Regional a través de la
Coordinacion de Grupo de Gestién de Talento Humano o quien haga sus veces, serd la encargada de
desarrollar la misma en cada una de sus etapas bajo la Coordinacién del Grupo de Vivienda de la Secretaria
General. El desarrollo de estas convocatorias se llevara a cabo a través del aplicativo del Fondo Nacional de
Vivienda- FNV y soporte técnico de la Oficina de Sistemas de la Entidad.
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De este modo, para el afo 2026, se dara continuidad a las etapas previstas en el calendario de convocatoria
de afiliados segln circular 3-2025- 000216 de 9 de octubre de 2025, créditos que seran aprobados por los
respectivos Comités de Vivienda Regionales y para el caso de servidores de la Direccién General por el
Comité Nacional de Vivienda; de acuerdo con el presupuesto que se distribuya a inicio de la vigencia 2026.

Deigual manera se dard apertura a la séptima convocatoria de Beneficiarios del Fondo Nacional de Vivienda-
FNV conforme a lo dispuesto en normatividad vigente entre ellas el Acuerdo 003 de 2019, Acuerdo 002 de
2022, Acuerdo 004 de 2025, Acuerdo 008 de 2025 o el que lo modifique, dando asi la oportunidad a la nueva
poblacién del Fondo de presentar una solicitud de crédito hipotecario en la modalidad de compra, liberacién
de gravamen hipotecario y construccién de hasta 220 SMMLV y de mejoras hasta por 77 SMMLV.

Los créditos de vivienda seran aprobados por los respectivos Comités de Vivienda segun corresponda,
conforme a criterios y requisitos definidos en la circular que, de apertura a cada convocatoria, previa
evaluacion de solicitudes por parte de Administradores de vivienda.

Los créditos seran legalizados por cada regional, previa verificacion de documentos presentados por
servidores favorecidos para la realizacién de estudios de titulos por parte de abogados de apoyo en cada
regional y Direccién General segun corresponda, esto con el fin de asegurar la constitucién de hipotecas a
favor de la entidad que permitan respaldar juridicamente el cumplimiento de obligaciones pactadas por
parte de los deudores hipotecarios y garantizar la recuperacién de obligaciones a favor del Fondo Nacional
de Vivienda en caso de incumplimiento en los pagos de las mismas. Del mismo modo, cada regional
realizara seguimiento al oportuno tramite de legalizaciéon de cada crédito, la correcta elaboracién de
minutas de hipoteca, tramites notariales y de registro, previo a su desembolso, conforme a normatividad
vigente.

Asimismo, es responsabilidad de cada Administrador de Vivienda mantener actualizados los registros y el
estado de los créditos en legalizacién en el aplicativo Fondo Nacional de Vivienda- FNV que permitan a la
Direccidn General contar con informacién en linea para el seguimiento y proyecciones de tipo presupuestal,
con el fin de asegurar el desembolso de créditos y la ejecucion de recursos antes del cierre de la vigencia
2026.

La Secretaria General y las Direcciones Regionales continuaran tramitando los demds conceptos como pago
parcial y definitivo de cesantias, devoluciéon de ahorros y préstamos sobre ahorros. Estos tramites se
realizaran previa verificaciéon de requisitos y presupuesto disponible, certificados por la coordinacién
encargada del manejo de la cartera y el control de saldos de ahorro en la Direccién General (Grupo de
Recaudo y Cartera de la Direccion Administrativa y Financiera) y Regionales (Grupo de Apoyo Administrativo
Mixto), utilizando los formatos establecidos por el Fondo de vivienda en el respectivo sistema integrado de
gestion, los cuales se podran consultar en la pdgina: compromiso.sena.edu.co, cada regional deberd
efectuar la revision de los documentos que soporten el reconocimiento de cada concepto acorde a
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normatividad vigente que regula el Fondo Nacional de Vivienda y la confirmacidon de disponibilidad
presupuestal que emita el Grupo de Vivienda de la Secretaria General.

Con el fin de atender requerimientos de la Direccién Administrativa y Financiera frente a la consolidacién
de informes para soportar el proceso contable para la vigencia 2026, cada regional continuara certificando
mensualmente el Informe de Gestidon del Fondo Nacional de Vivienda, donde se incluya la relacién de
créditos de vivienda, préstamos sobre ahorros y ahorros, acciones adelantadas para la recuperacién de
cartera en mora, conforme a los saldos previamente conciliados entre Grupo de Recaudo y Cartera de la
Direccién Administrativa y Financiera, Regionales y Grupo de Contabilidad. Informes de cartera en mora que
igualmente se continuaran reportando mensualmente a la Direccidn Juridica para su conocimiento y
seguimiento a regionales.

Indicadores:

- Porcentaje de cobertura en créditos de vivienda de Afiliados FNV

6.1.1 Estrategia para la administracion del Servicio Médico Asistencial

Objetivo: Garantizar la prestacion eficiente, oportuna y con calidad del Servicio Médico Asistencial (SMA)
para sus beneficiarios, cumpliendo la normatividad institucional y nacional, ademds de asegurar la ejecucién
presupuestal y tramite de la cartera no misional del servicio.

Metas:

e Unificacién Procesos y Procedimientos establecidos, los cuales estan registrados para el Servicio
Médico Asistencial en la plataforma compromiso y en el aplicativo SPU.

e  Cumplir con los criterios de Habilitacidn de los Servicios de Salud del Servicio Médico Asistencial de
acuerdo con lo definido en la Resolucidn 3100 de 2019 y demds normas vigentes relacionadas.

e Gestionar la cartera no misional, generada por concepto de excedentes del Servicio Médico
Asistencial.

Productos:

e Actualizacion de procesos y procedimientos del Servicio Médico Asistencial en el aplicativo Sistema
de Procesos Unificados del SMA (SPU) y en la Plataforma CompromISO las cuales son herramientas
digitales del Sistema Integrado de Gestidn y Autocontrol (SIGA), disefiadas para optimizar procesos
internos, mejorar la transparencia y fortalecer la gestidn institucional.
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e Cumplimiento de los requisitos de habilitacion del Servicio Médico Asistencial a nivel nacional,
conforme a los estandares establecidos en la Resolucién 3100 de 2019 del Ministerio de Salud.
e Gestidon de cartera no misional con estrategias de recuperacién y control de excedentes.

Responsable: Coordinacién Grupo Servicio Médico Asistencial Direccién General y Coordinadores Servicio
Médico Asistencial Regionales a nivel Nacional, coordinadores de Grupo de Talento Humano, Coordinadores
de Grupo de Apoyo Administrativo mixto en el caso de no contar con coordinador de Grupo SMA o
Coordinador TH.

Descripcion de la estrategia:

La estrategia se fundamenta en el cumplimiento de la normativa institucional y nacional correspondiente a
nuestra naturaleza como objeto social diferente con la cual se busca la consolidacidon de procesos en el
Sistema de Procesos Unificados (SPU) para garantizar trazabilidad y estandarizacién, asi como en la gestion
de formatos y documentos en la plataforma CompromISO del SENA con el fin de implementar la Politica de
Calidad del SENA para asegurar mejora continua, alineada al SIGA.

Por otra parte, se realiza el seguimiento al cumplimiento de los criterios de habilitacién de los servicios de
salud mediante autoevaluaciones permanentes, con el fin de lograr la verificacion de estdndares, la
inscripcion en el REPS y la realizacion de auditorias. Asimismo, la gestidn de la cartera no misional, derivada
de los excedentes del SMA, se desarrolla a través de la suscripcién de acuerdos de pago y libranzas, con el
correspondiente seguimiento de pagos y aplicacion de descuentos.

Por otra parte, el fortalecimiento de la seguridad de la informacién resulta fundamental mediante la
implementacion y aplicaciéon de la normativa institucional, como la Politica de Tratamiento de Datos
Personales del SENA, en el manejo de historias clinicas, consentimientos informados y datos sensibles de
los beneficiarios del SMA. Asimismo, se promueve la mejora en la oportunidad de contratacién de
medicamentos y servicios bdsicos a través de la planeacién anticipada, la celebracidn de convenios marco y
la ejecucion de compras centralizadas. Del mismo modo, la aplicacidon de encuestas de satisfaccién a los
beneficiarios del SMA es una herramienta clave para la retroalimentacién de procesos y mejora de servicios
de salud para el SMA a nivel nacional.

Indicadores:
Unificacion de Procesos y Procedimientos en SPU y CompromISO

Indicador: Porcentaje de actualizacion y registro de procesos en plataformas institucionales como SPU y
CompromlSO de SIGA.
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Férmula: = N° de procesos y procedimientos registrados y actualizados en SPU y CompromlISO / N° total
de procesos y procedimientos del SMA

Meta: > 85% de procesos unificados y actualizados.

Cumplimiento de Estandares de habilitacién de servicios de salud como objeto social diferente de acuerdo
con la Resolucién 3100 de 2019 del Ministerio de Salud.

Indicador: Porcentaje de estandares de habilitacion cumplidos por el SMA a nivel nacional.

Formula: = N°de items y estdndares de habilitacion cumplidos por el SMA / N° total de items y estdndares
de habilitacion relacionados en el formato de autoevaluacion para el SMA como objeto social diferente
exigidos por la Resolucion 3100 de 2019 del Ministerio de Salud.

Meta: Cumplimiento del = 85% de Estandares de habilitacion exigidos por la Resolucidon 3100 de 2019 del
Ministerio de Salud

Gestion de cartera no misional (excedentes del SMA)
Indicador: Porcentaje en la eficiencia en la recuperacién de cartera no misional del SMA
Formula: = (Valor recuperado de cartera no misional / Valor total de cartera no misional) x 100/3 meses

Meta: > 85% de recuperacion de cartera.

Seguridad de la informacidén
Cumplimiento de la Politica de Tratamiento de Datos Personales del SENA
Indicador: % de procesos, documentos que aplican protocolos de seguridad sobre total de procesos

Formula: N2 de procesos que aplican protocolos de seguridad / N2 total de procesos y protocolos de
seguridad que aplica el SMA

Meta: Cumplimiento del = 90%de procesos que aplican protocolos de seguridad sobre total de procesos
Satisfaccidn de beneficiarios frente a la prestacion del Servicio de salud por parte del SMA

Indicador: Satisfaccién de los beneficiarios ante la atencidn recibida por parte del Servicio Médico

Asistencial.
80

GOR-F-012 V03



N

Formula: (N2 de beneficiarios del SMA satisfechos segtin encuestas / N® total de beneficiarios
encuestados) x 100

Meta: Satisfaccion del =2 90% de los beneficiarios de SMA frente a la prestacién del servicio de Salud a nivel
Nacional.

6.2.12 Estrategia de Dialogo Social

Objetivo: Impulsar el trabajo decente en el SENA, respetando los principios y derechos laborales
fundamentales, con el fin de mejorar las condiciones laborales de los servidores publicos de la Entidad.

Metas:

e Socializar los derechos y garantias laborales al talento humano del SENA.

e Incluir en el Plan Institucional de Capacitacién 2026 temas de negociacidon colectiva, trabajo
decente, derechos de asociacién y libertad sindical.

e Fortalecer el didlogo social mediante espacios de analisis y discusién con las organizaciones
sindicales.

e Garantizar el cumplimiento de los compromisos establecidos en los Acuerdos Colectivos vigentes.

e Mejorar el monitoreo y andlisis de conflictividades laborales para la toma de decisiones oportunas.

Producto:

e Publicaciones periddicas de piezas informativas y videos sobre derechos fundamentales en el
trabajo y didlogo social.

e Talleres y programas de formacidn en negociacién colectiva y derechos laborales.

e Reuniones de seguimiento y relacionamiento sindical con las organizaciones sindicales del SENA.

e Respuestas oportunas a PQRS y expedicidon de actos administrativos relacionados con permisos
sindicales.

Responsable: Coordinador de Relacionamiento Sindical

Descripcion de la Estrategia:

La estrategia se enmarca en los lineamientos de la OIT y el Plan Nacional de Desarrollo 2022-2026, capitulo
2: Sequridad Humana y Justicia Social, numeral 6: Trabajo Digno y Decente.
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Se basa en dos grandes acciones:

1. Sensibilizacion: Jornadas nacionales y regionales sobre derechos fundamentales y didlogo social.
2. Monitoreo y analisis: Seguimiento de conflictividades laborales para activar alertas tempranas.

Se divulgard normativa nacional e internacional, jurisprudencia y doctrina laboral a través de canales
institucionales.

ElI SENA reafirma su compromiso con el respeto por los derechos fundamentales en el trabajo, promoviendo
el didlogo social como herramienta para la resolucién de conflictos.

Se dard cumplimiento a los Acuerdos Colectivos 2021 (Resolucion 32 de 2022) y 2024-2026 (Resolucién 1-
3457 y aclaracion 1-01634 de 2025), suscritos con mas de 25 organizaciones sindicales de empleados
publicos.

Indicadores:

e Cumplimiento con el nUmero de reuniones de seguimiento al Acuerdo Colectivo vigente 2024-2026.

6.3 Retiro

6.3.1 Estrategia Retiro del Talento Humano (GTH)

Objetivo: Implementar un proceso integral, humanizado y conforme a la normatividad vigente, que
garantice un retito laboral ordenado, respetuoso y digno de los servidores publicos, fortaleciendo la imagen
institucional y el bienestar de los colaboradores.

Meta: Garantizar que los procesos de retiro del personal del SENA se realicen de manera oportuna,
humanizada y conforme a la normatividad vigente, asegurando el cierre administrativo correcto, la
transferencia del conocimiento institucional y la satisfaccién del colaborador durante su desvinculacién.

Producto:
e Actas de entrega y paz y salvo institucional.
e Encuestas de retiro aplicadas y analizadas.
e Informe trimestral de encuesta de retiro.
e Transferencia de conocimiento oportuno y adecuado.
e Registro actualizado del talento humano que se retira de la entidad.
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Responsable: Coordinador de Gestion del Talento Humano

Descripcion de la estrategia: Garantizar que el proceso de desvinculacién de servidores publicos se
desarrolle de manera ordenada, respetuosa y conforme a la normatividad vigente. Esta estrategia promueve
una gestion humanizada y transparente, orientada al bienestar integral de las personas y a la preservacion
del conocimiento institucional. Para ello, se establecen acciones que incluyen la planificacidn del retiro, la
comunicacion efectiva, la transferencia de funciones, la liquidaciéon oportuna, y el reconocimiento del
aporte del colaborador a la entidad.

Asimismo, busca fortalecer la cultura organizacional del SENA mediante la retroalimentacién continua, el
analisis de las causas de desvinculacién y la formulacidn de estrategias de retencion y fidelizacién del talento
humano, contribuyendo asi al mejoramiento permanente de la gestién institucional

Indicadores:
e #de empleados retirados vs. # de registros de personas retiradas
e #deinformes de encuesta de retiro/# de informes programados en la vigencia

6.3.2 Programa de desvinculacion asistida

Objetivo: Ejecutar las acciones, estrategias y mecanismos identificadas en el programa de desvinculacion
asistida y retiro de la entidad, que faciliten la asesoria, acompafiamiento y preparacion de las servidoras y
los servidores publicos que por diferentes causas deban retirarse del servicio publico, promoviendo con ello
una adaptacién positiva al cambio y preservando las buenas relaciones entre los funcionarios y la Entidad.

Meta Contar con la Guia institucional validada y publicada en CompromiSO antes del cierre del primer
semestre de 2026, con aprobacion de la Secretaria General y socializacién a todas las Direcciones
Regionales.

Producto:
Documento oficial “Guia del Programa de Desvinculacion Asistida y Retiro” (

Responsable: Grupo de Gestidon del Talento Humano, Administracién de Salarios, SST, Formacion vy
Desarrollo del Talento Humano, Pensiones

Descripcion de la estrategia:
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6.4 Estrategia Transversal

6.4.

[

Estrategia de gestion de la informacion en SIGEPII

Objetivo: Invitar a que todo servidor diligencie y mantenga actualizada la informacion de hoja de vida y
bienes y rentas del Sistema de Informacidn y Gestion del Empleo Publico — SIGEP del Departamento

Administrativo de la Funcidon Publica, asi como para que todo empleado de libre nombramiento y remocién
84

GOR-F-012 V03



N

del nivel directivo realice la publicacién proactiva de la declaracion de bienes y rentas, conflictos de interés
y declaracion de Personas Expuestas Politicamente (PEP).

Meta: Se traza como meta para la vigencia 2026 un diligenciamiento de los mddulos del sigep 2 en los
siguientes porcentajes:

- Vinculacion: 85%

- Monitore y registro de hojas de vida: 95%

- Registro de hojas de vida: 95%

- Publicaciéon Proactiva de Declaraciones de Renta por parte de Gerentes Publicos: 85%
- Personas Expuestas Politicamente: 85%

Producto: Mddulos del aplicativo SIGEP2 y aplicativo de integridad publica diligenciados y actualizados por
parte de los servidores del SENA.

Responsable: Secretaria General - Grupo de Provision de Talento Humano.

Descripcion de la estrategia:

El Sistema de Informacién y Gestién del Empleo Publico SIGEP (en su mas reciente versidn 2), corresponde al
Sistema General de Informacion Administrativa del Sector Publico de que trata la Ley 909 de 2004; es una
herramienta tecnoldgica que sirve de apoyo a las entidades en los procesos de planificacién, desarrollo y la
gestion del recurso humano al servicio del Estado.

Adicionalmente, el SIGEP suministra la informacidn necesaria para la formulacion de politicas de organizacion
institucional y recursos humanos. El SIGEP esta orientado a cubrir los organismos y entidades de las tres ramas
del poder publico, organismos de control, organizacién electoral y organismos auténomos.

En el SENA se manejan entre otros mddulos: i) vinculacidn; ii) reporte de bienes y rentas, iii) monitoreo y
registro de hojas de vida; y iv) conflicto de intereses Ley 2013.

De otra parte, la Oficina de Control Interno realizé la verificacién y seguimiento a la informacién registrada
por los funcionarios Publicos y Contratistas de Prestacion de Servicios Personales del Servicio Nacional de
Aprendizaje — SENA, en el Sistema de Informacién y Gestién del Empleo Publico — SIGEP Il y en el Aplicativo
por la Integridad Publica, dispuestos por el Departamento Administrativo de la Funcién Publica DAFP, en el
periodo comprendido entre enero — agosto 2024.

A partir del anterior ejercicio la sefalada oficina emitié el “Informe de seguimiento a la informacion

registrada en SIGEP enero-agosto 2024” del mes de octubre de 2024 en donde efectud una serie de
recomendaciones para ser implementadas en la entidad.
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De acuerdo con lo anterior, para la vigencia 2026 se espera continuar desplegando las siguientes actividades
relacionadas con el SIGEP II:

Verificar permanentemente la informacidn contenida en el SIGEP Il y realizar la gestidn ante el
Departamento Administrativo de la Funcién Publica para realizar los ajustes y correcciones
requeridos.

Adelantar campafias entre los servidores publicos para promover el diligenciamiento y la
actualizacidén periddica de su informacion. Para ello se ha puesto a disposicién de los servidores el
Instructivo para la gestidon adecuada del SIGEP: Decreto 1083 de 2015 y normas complementarias,
Ley 2013 de 2019 y Decreto 830 del 2021, en la plataforma CompromISO con el cédigo GTH-I-013,
en su mas reciente version.

Realizar la desactivacion de los funcionarios que no se encuentran activos en la entidad (en el
marco de las competencias asignadas a la Secretaria General en la Direccidn General y a cada
Direccién Regional).

Realizar el correcto registro de los datos como tipo de vinculaciéon y demas datos en el aplicativo
SIGEP Il (en el marco de las competencias asignadas a la Secretaria General en la Direccidon General
y a cada Direccién Regional).

Fortalecer los mecanismos de divulgacién y monitoreo para garantizar que los servidores realicen
la declaracion de bienes y rentas de manera oportuna en los tiempos establecidos en la
normatividad.

Hacer efectiva la remision a la Oficina de Control Interno Disciplinario, por parte de los
nominadores, de los servidores que no hayan cumplido con el registro de Bienes y Rentas en los
plazos establecidos por la norma (en el marco de las competencias asignadas a la Secretaria General
en la Direccién General y a cada Direccion Regional).

Continuar con la ejecucién de campafias, recordatorios y requerimientos a aquellos funcionarios
que no cumplan con la actualizacién de la declaracién de bienes y rentas y de hojas de vida en SIGEP
1.

Fortalecer a través de socializaciones o capacitaciones a ordenadores del gasto, nominadores y
personas a nivel nacional que tienen habilitado los roles de talento humano u operador de contratos
en las dependencias, para que cumplan de manera adecuada sus actividades relacionadas con el
registro y gestién de la informacién de acuerdo con lo indicado en el instructivo para la gestion del
SIGEP.

Llevar a cabo acciones para fortalecer el cumplimiento de la Ley 2013 de 2019, a través de los
diferentes mecanismos de divulgacion.

Dar estricto cumplimiento a la Declaracidén Personas Expuestas Politicamente PEP.

- Reiterar al Departamento Administrativo de la Funcién Publica — DAFP, para que en el aplicativo SIGEP

2, se visualice la estructura informal de la entidad inclusive al nivel de “Grupos Internos de Trabajo”,
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esto con el propdsito de cargar los cargos al médulo de “Planta de Personal” identificando su
efectiva y real ubicacion.

En lorelacionado con el aplicativo Kactus Biodata, se trata de una herramienta que ofrece la consulta, andlisis
y estadistica de una amplia gama de datos de los servidores publicos. Asi mismo a través de este aplicativo se
consigna la informacién familiar, y de beneficiarios, registrando los datos relevantes para la proyeccién de
programas dirigidos a la familia. También el aplicativo cuenta con la posibilidad de registrar la experiencia
laboral detallada, la informacién sobre educacién formal y no formal, administracion de pagos de estudios
compartidos entre la entidad y el funcionario, entre otros.

El Grupo de Provision de Talento Humano tiene a cargo el usuario funcional del aplicativo para realizar
modificaciones y correcciones frente a ingresos de datos erréneos.

En cualquier caso, se resalta que uno de los aspectos mas relevantes en el marco del aprovechamiento de los
aplicativos citados, es el auto-diligenciamiento y actualizacion de la informacién profesional, laboral,
académica, socio-demografica e incluso si cuenta con algun tipo de discapacidad, por cada funcionario.

De acuerdo con lo anterior, para la vigencia 2026 se continuard con el despliegue de estrategias de
comunicacion para incentivar la actualizacion de dicho aplicativo.

Indicadores: Para verificar el cumplimiento de las metas establecidas en relacién con el diligenciamiento y
actualizacién de la informacién de hoja de vida y bienes y rentas del Sistema de Informacién y Gestién del
Empleo Publico — SIGEP del Departamento Administrativo de la Funcién Publica, la Secretaria General
cuenta con el indicador de “Sigep 2”.

En el indicador de “Sigep 2” se mide periédicamente el seguimiento a la actualizacidn de los mddulos de: i)
vinculacion; ii) reporte de Bienes y Rentas; iii) monitoreo y registro de hojas de vida; y iv) conflicto de
intereses - Ley 2013 de 2019.

6.4.2 Estrategia de gestion de la informacion en SIGEP Il - CONTRATISTAS

Objetivo: Consolidar la gestion eficiente y transparente de la informacién de los contratistas en la
plataforma SIGEP Il, garantizando el cumplimiento normativo en los procesos de aprobacidn, actualizacion
y vinculacién de hojas de vida, mediante la implementacién de mecanismos de control, analisis y mejora
continua que aseguren la integridad de los datos institucionales.
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Meta: Al cierre de la vigencia 2026 alcanzar un nivel de cumplimiento del 90% en la aprobacién,
actualizacién de hojas de vida y registro de contratos en la plataforma SIGEP IlI, fortaleciendo los
mecanismos de seguimiento, depuracién de datos y articulacion institucional.

Producto: Informe trimestral de seguimiento y cumplimiento de los indicadores: Actualizacion de hojas vida,
aprobacién de hojas de vida y registro de contratos en la Plataforma SIGEP Il.

Total de informes Anuales: cuatro (4).

Responsable: Grupo de Gestidon Administrativa — Secretaria General del SENA, en articulacidn con enlaces
regionales designados

Descripcion de la estrategia

Durante la vigencia 2026, la estrategia estara orientada al fortalecimiento del control de la informacién de
contratistas en SIGEP I, mediante acciones de consolidacidn, depuracion y trazabilidad de los datos
registrados en los médulos de aprobacidn, actualizacién y vinculacién de contratos.

Se dard continuidad a las actividades desarrolladas en 2025, promoviendo la articulacién con los
responsables regionales para garantizar la calidad y oportunidad del reporte.

Las principales acciones incluyen:

Revisién y actualizacién de los indicadores de cumplimiento de los tres mddulos de: (aprobacion,
actualizacién de hojas de vida y registro de contratos.

Seguimiento mensual a las regionales para evaluar avances y adoptar medidas correctivas tempranas.

Depuracién y validacién de roles asignados a operadores de contratos, asegurando coherencia con las
disposiciones del Decreto 1083 de 2015 y la Resolucién 054 de 2018.

Socializacidn nacional de los resultados e indicadores a través de informes consolidados dirigidos a los
delegatarios de gasto y las direcciones regionales.

Indicadores:
1.Cumplimiento en la aprobacion de hojas de vida en la plataforma SIGEP Il — Contratistas.

1.1. Férmula: (Hojas de vida aprobadas / Contratos suscritos) x 100
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1.2 Meta 2026:90 %.
2. Cumplimiento en la actualizacion de hojas de vida en la plataforma SIGEP Il — Contratistas.

2.1. Férmula: (Contratos activos con hoja de vida actualizada / Total de contratos activos)
x 100

2.2. Meta 2026: 90%.
3. Cumplimiento en el Registe de contratos en la plataforma SIGEP Il — Contratistas.

3.1. Férmula: (Contratos vinculados en SIGEP Il / Contratos reportados en SICONTRATISTA)
x 100

3.2. Meta 2026: 90%.
7. Cronograma*

Se cuenta con un cronograma para el desarrollo de las estrategias que contribuyen a la gestion del talento
humano, asi como de los grupos de trabajo de la Secretaria General responsables de su logro.

8. Evaluacion del Plan Estratégico del Talento Humano

Considerando la mejor practica del Departamento Administrativo de la Funcidn Publica sobre lo consignado
en el Manual Operativo de MIPG Vs5, capitulo “Evaluar la Gestién Estratégica del Talento Humano”; la
Secretaria General, da aplicacion respectiva mediante la evaluacién de planeacién estratégica de Talento
Humano y los mecanismos desarrollados para evaluar la Gestion Estratégica de Talento Humano, asi:
Evaluacién de planeacidn estratégica de talento humano: Los mecanismos desarrollados para evaluar la
Gestidn Estratégica de Talento Humano, son los siguientes: a) 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 accidon el cual estd
contenido en el presente documento. b) Sistema de Gestidon y autocontrol. A través del SIGA, se integran
los lineamientos de la planeacion de cada dependencia y es el el cumplimiento del Plan Estratégico de
Talento Humano. c) FURAG Il (Formato Unico de Reporte de Avance de la Gestién). Este instrumento se ha
desarrollado para verificar, medir y evaluar la medicién del desempefio institucional. En cuanto a la
dimensién de Talento Humano en Funcidn Publica, monitorea y evalua la eficacia y los niveles de madurez,
ofreciendo una perspectiva complementaria y sirviendo como guia para el mejoramiento continuo. Los
resultados de esta evaluacién proporcionardn la base para formular acciones de mejora necesarias.
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7 Matriz de seguimiento.

La Matriz de seguimiento permite el control y cumplimiento de las acciones estratégicas y operativas
previstas en la planeacidn para la gestidon del Talento Humano. Dentro de los objetivos principales de la
Secretaria General estd el de otorgar a los funcionarios de la entidad, los beneficios que por ley o que se
logren por medio de pactos colectivos con las organizaciones sindicales, propiciando de esta manera, un
ambiente laboral adecuado, generando sentido de pertenencia en los servidores publicos, que luego, se
refleja en el desempefio y una mayor productividad que se traduce en los resultados de los indicadores de
gestion.

Con esta matriz de seguimiento, a partir del cronograma de ejecucién de las estrategias que se incorporan
en este Plan, se evidencian los aspectos a mejorar y se realizan los ajustes necesarios para su mejora
continua; lo cual se complementa con el indicador de medicién

Para la vigencia 2025 se adelantaron seguimientos trimestrales, obteniendo un desempeiio satisfactorio, bajo
la dptica de lo ejecutado vs lo proyectado, resaltando avances especificos en el materia de acciones
ejecutadas en Cultural organizacional, Dialogo Social, cobertura en créditos de vivienda de Afiliados Fondo
Nacional, ejecuciéon en las actividades para obtener la percepcién de atencién en el Servicio Médico
Asistencial, Incidencia en las competencias del Talento Humano, mejora del indice de desempefio de la
Dimensién Operativa de Talento Humano, Capacitacidon de Servidores Publicos, gestiones en materia de
Bienestar para servidores, cumplimiento al Plan de Seguridad y Salud en el Trabajo, Plan anual de vacantes,
Plan de previsién de recursos humanos, entre otros.

Control de seguimiento:
v Indicador de medicidon: Porcentaje de avance en la evolucidn de la implementacidn de plan estratégico
del Talento Humano-

v Indicadores de las diferentes estrategias: Estrategia Cultura organizacional, Estrategia administracion
de salarios, , estrategia dialogo social, Estrategia para la administracién del Fondo Nacional de Vivienda,
Estrategia para la administracion y funcionamiento de servicio médico asistencial

FURAG 2024 _Formato Unico de Reporte de Avance de la Gestién

Este instrumento, disefiado por el DAFP, tiene como propésito verificar, medir y evaluar la evolucién en la
implementacidn de las politicas institucionales contempladas en el MIPG, incluyendo la Gestion Estratégica
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del Talento Humano. Se constituye en una herramienta complementaria que orienta el mejoramiento
continuo de la gestidn. Su diligenciamiento se realizara en las fechas establecidas, abordando las tematicas
relacionadas con la Gestion del Talento Humano.

9. Planes de Adquisiciones *

Como un principio de la planeacidn estratégica para lograr la ejecucion de las estrategias que se incorporan
en este Plan, se requiere disponer de los recursos necesarios y suficientes que soporten su gestién y normal
desarrollo para la vigencia 2026, y en consecuencia, a alcanzar el objetivo propuesto.

10. Mapa de riesgos*

Posibilidad de afectacidn reputacional por sanciones impuestas por los entes de control, debido al
incumplimiento de los objetivos establecidos en los Planes Institucionales, como consecuencia de
deficiencias en el seguimiento y control a la ejecucién de los planes, ausencia de mecanismos de evaluacion
periddica y desarticulacidn entre las areas responsables del cumplimiento de los objetivos.
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Anexos

Anexo 1. Cronograma de ejecucidn Plan de Gestidn estratégica del talento humano 2026.
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