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PLAN ESTRATEGICO DE GESTION DEL TALENTO HUMANO

INTRODUCCION

El Plan Estratégico de Gestion del Talento Humano para el afio 2021 contribuye al
cumplimiento de los objetivos estratégicos de la Superintendencia del Subsidio
Familiar, sobre la base de “Vincular y administrar el talento humano, a través del
fortalecimiento de las competencias, habilidades, el desarrollo integral y los
reconocimientos salariales, garantizando el cumplimiento de la mision Institucional y
la optimizacion del servicio, mediante la asignacion, el seguimiento, la evaluacién del
desemperio laboral y el mejoramiento del clima y cultura organizacional’.

Para que lo anterior sea posible, es necesario que las condiciones laborales de los
servidores se enmarquen en un adecuado ambiente de trabajo, que facilite la
prevencion del riesgo laboral, promueva un equilibrio en las dimensiones del ser
humano, para que los colaboradores de la Entidad sean servidores publicos
integrales, con el fin de generar la satisfaccion de sus necesidades y las de su grupo
familiar, contribuyendo a su calidad de vida.

El Plan Estratégico de Gestion del Talento Humano, esta articulado con el Plan
Estratégico Institucional de la Superintendencia del Subsidio Familiar con el Modelo
Integrado de Planeaciéon y Gestion (MIPG) Version 3, en la Dimension de Talento
Humano y la Politica de Integridad.

El Plan estratégico de Gestion del Talento Humano esté integrado por los siguientes
componentes:

Plan Anual de Vacantes 2021.

Plan de Prevision de Recursos Humanos 2021.

Plan Institucional Capacitacion 2021.

Programa de Bienestar.

Plan de Incentivos Institucionales.

Plan de Trabajo Anual en Seguridad y Salud en el Trabajo.

Durante el afio 2021 se trabajara en la ejecucion, seguimiento y evaluacion de estos
planes y programas.



1 MARCO LEGAL

En el marco de los principios de la administracion publica en donde se encuentra la
regulacion del sistema de empleo publico y los lineamientos de la gestion del talento
humano, se tienen en cuenta los siguientes fundamentados normativos:

NORMATIVIDAD TEMA
Constitucion Politica de Colombia de 1991 Carta _Magna de la Republica de
Colombia.
Por medio del cual se crean el sistema
Decreto Ley 1567 de 1998 nacional de capacitacion y el sistema de

estimulos para los empleados del Estado

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

Ley 489 de 1998

Ley 734 de 2002 Por Ig guql se expide el Cabdigo
Disciplinario Unico.

Por medio de la cual se expide el Cédigo

General Disciplinario se derogan la Ley

734 de 2002 y algunas disposiciones de la

Ley 1474 de 2011, relacionadas con el

Derecho disciplinario.

Ley 1952 de 28 de enero de 2019

Expide normas que regulan el empleo
Ley 909 de 2004 publico, la carrera administrativa, gerencia
publica y se dictan otras disposiciones.

Por el cual se establece el Sistema

Decreto Ley 775 de 2005 Especifico de Carrera Administrativa para

las Superintendencias de la
Administracion Publica Nacional”
Decreto Reglamentario 2929 de Decreto reglamentario del Decreto Ley

2005. Compilado por el Decreto1083 de 201 775

Por el cual se reglamenta parcialmente la

Decreto 1227 de 2005 Ley 909 de 2004 y el Decreto-ley 1567 de
1998.
Ley 1474 de 2011 Estatuto anticorrupcion



https://es.wikipedia.org/wiki/Colombia
http://www.secretariasenado.gov.co/senado/basedoc/constitucion_politica_1991_pr006.html#189
https://www.alcaldiabogota.gov.co/sisjur/normas/Norma1.jsp?i=14861#0
https://www.alcaldiabogota.gov.co/sisjur/normas/Norma1.jsp?i=1246#0

NORMATIVIDAD

TEMA

Decreto 1072 de 2015

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

Decreto 1083 de 2015

Por medio del cual se expide el Decreto
Unico Reglamentario del Sector de
Funcion Pdblica.

Decreto 648 de 2017

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

Decreto 815 de 2018

Por el qual se modifica el Decreto 1083 de
2015, Unico Reglamentario del Sector de
Funcién Publica.

Decreto 612 de 2018

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

Circular Externa 018 de 10 de marzo de
2020
Expedida Ministerio del Trabajo.

Por el cual, se presentan lineamientos
minimos a implementar en materia de
promocion, prevencion y contencion para
la respuesta y atencién de casos de
patologias asociadas al primer pico
epidemioldgico de enfermedades
respiratorias y COVID-19, que se deben
aplicar de manera excepcional vy
transitoria en los ambientes laborales,
teniendo en consideracion los
lineamientos emitidos por las autoridades
sanitarias.

Decreto 417 de 17 de marzo de 2020

Por el cual se declara un Estado de
Emergencia  Econdémica, Social vy
Ecoldgica en todo el territorio nacional.

Decreto 457 de 22 de marzo de 2020

Por el cual se imparten instrucciones en
virtud de la emergencia sanitaria generada
por la

Pandemia del Coronavirus COVID-19 y el
mantenimiento del orden publico.

Decreto 491 de 28 de marzo de 2020

Por el cual se adoptan medidas de
urgencia para garantizar la atencion y la
prestacion de los servicios por parte de las
autoridades publicas y los particulares que
cumplan funciones publicas y se toman
medidas para la proteccion laboral y de los
contratistas de prestacion de servicios de




NORMATIVIDAD

TEMA

las entidades publicas, en el marco del
Estado de Emergencia Econémica, Social
y Ecoldgica.

Decreto Legislativo 771 de 03 de junio de
2020

Por el cual se dispone una medida para
garantizar el acceso a servicios de
conectividad en el marco del Estado de
Emergencia  EconOmica, Social vy
Ecoldgica en todo el territorio nacional.

Resolucién N° 154 de 10 de junio de 2020

Por medio de la cual se adopta el
protocolo de bioseguridad para la
prevencion de la

transmision del virus COVID-19 en la
Superintendencia del Subsidio Familiar.

Protocolo de Bioseguridad para la
Prevencion de la Transmision del Virus
COVID-19

Superintendencia de Subsidio Familiar —

Establecer las medidas necesarias de
bioseguridad durante el ingreso, salida y
permanencia de funcionarios, contratistas,
subcontratistas y visitantes en las
instalaciones de la Superintendencia del
Subsidio Familiar para mitigar y prevenir el
riesgo de transmision del virus COVID-19

Resolucion N° 0357 de 05 de octubre de
2020

Por medio del cual se adopta Protocolo de
Bioseguridad para Realizar Visitas a Entes
Vigilados Prevencion del virus COVID-19.

Resolucion N° 0400 de 19 de octubre de
2020

Por medio del cual se modifica la
Resolucién 0357 del 5 de octubre de 2020,
en el sentido de sustituir el protocolo de
bioseguridad para Realizar Visitas a Entes
Vigilados de la superintendencia del
Subsidio Familiar.

Protocolo de Bioseguridad para Realizar
Visitas a Entes Vigilados Prevencion del
virus COVID-19

Superintendencia de Subsidio Familiar —

Establecer las medidas generales de
bioseguridad para el manejo y mitigacion
del riesgo del contagio por el virus COVID-
19, en el ejercicio de inspeccion, vigilancia
y control que realizan los colaboradores
de la Superintendencia del Subsidio
Familiar a las 43 Cajas de Compensacion
Familiar del pais.

2 ALCANCE




El Plan Estratégico de Gestion del Talento Humano de la Superintendencia del
Subsidio Familiar inicia con la deteccion de necesidades de cada uno de los
componentes, la adopcion de los cambios en la normatividad legal vigente, los
lineamientos del Departamento Administrativo de la Funcién Publica y termina con la
evaluacion de la ejecucion de las actividades desarrolladas.

Tiene como cobertura a los servidores publicos de la Superintendencia del Subsidio
Familiar, de acuerdo con la normatividad establecida y en varios de los planes se
extiende a la participacion de contratistas, dependiendo de la naturaleza de la
actividad.

3 OBJETIVOS

3.1 OBJETIVO GENERAL

Planear, desarrollar y evaluar la gestiéon del talento humano, a través de las
estrategias definidas en cada una de las etapas del ciclo de vida laboral de los
servidores publicos de la Superintendencia del Subsidio Familiar.

3.2 OBJETIVOS ESPECIFICOS

e Perfilar y ejecutar el Plan Anual de vacantes, Plan de Prevision de Talento
Humano, Plan Institucional de Capacitacion, Programa de Bienestar, Plan de
Incentivos Institucionales, Plan de Trabajo Anual en Seguridad y Salud en el
Trabajo.

4 POLITICA DE INTEGRIDAD

La politica de integridad es la puesta en préactica de los valores de los servidores
publicos en el ejercicio de sus funciones. Especificamente la politica de integridad
se refleja en dos ambitos: la actuacién individual y la actuacion publica. Como lo
expresa la Veeduria Distrital en 2015 “(...) A nivel individual es una actitud correcta
y coherente, que lleva a las personas a actuar en defensa de lo publico. Desde la
actuacion publica, es el conjunto de acciones institucionales que hacen posible que
dicha actuacién individual sea en funcion de valores del servicio publico como son la
imparcialidad, la eficacia, la transparencia y la legalidad que permitan cumplir con lo
prometido y de esta manera contribuir con el bienestar general.”

! Veeduria Distrital de Bogot4 (2015). Politica Publica de Transparencia, Integridad y No Tolerancia con la
Corrupcién en Bogota.
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La Superintendencia del Subsidio Familiar acoge los valores para los servidores
publicos, que son: Honestidad, respeto, compromiso, diligencia y justicia. Se
continuara con la interiorizacién de estos valores en los espacios de participacion
ludicos y reflexivos para promover la integridad de los servidores publicos de la SSF.

5 DIRECCIONAMIENTO ESTRATEGICO DEL TALENTO HUMANO

5.1 DISPOSICION DE INFORMACION

De acuerdo con el Manual Operativo del Modelo Integrado de Planeacion y Gestién
MIPG - Version 3, se debe contar con informacion oportuna y actualizada del Talento
Humano, que sea insumo confiable para desarrollar una gestién que aporte en el
bienestar de los funcionarios. En este sentido, para cada vigencia, es necesaria la
obtencién de informacién veraz y oportuna, la ejecucion de cada uno de los planes, la
generacion de reportes actualizados y el mejoramiento de los planes adoptados, de
acuerdo a la cultura institucional.

5.1.1 Caracterizacion de los funcionarios

En el afio 2021 se dara continuidad a la actualizacién de los datos, seguimiento y
control de la matriz de Caracterizacion de la Poblacién de funcionarios de la SSF, que
permite mantener actualizada la informacion relacionada con: antigliedad, nivel
educativo, edad, género, tipo de vinculacion, experiencia laboral, entre otros,
convirtiéendose en el principal insumo para la administracion de la Gestion del Talento
Humano. Ademas de dicha Matriz, se continuara el reporte en SIGEP Il y se continuara
con la actualizacion de informacion en la herramienta NOVASOFT.

5.1.2 Resultados de las Mediciones del FURAG 2020

En el Informe de Gestién y Desempefio Institucional — Superintendencia del Subsidio
Familiar, expedido por la Funcién Publica, en el afio 2020, la Politica de Gestion
Estratégica de Talento Humano se ponderd en un puntaje de 77,9%. Mostrando
deficiencias, de acuerdo con los elementos que componen el FURAG.

Puntaje Politica de Gestion Estratégica de Talento Humano de la
Superintendencia del Subsidio Familiar
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Desde el Departamento Administrativo de Funcion publica, para el componente de
talento humano de la SSF se recomienda adelantar las siguientes acciones:

Desarrollar herramientas y/o instrumentos para transferir y fortalecer el
conocimiento.

Incorporar un programa de desvinculacion asistida.

Llevar a cabo proceso de selecciébn para gerentes publicos. Disefiar una
segunda alternativa para proveer los cargo en vacancia, la cual sera presentada
al despacho para su revision y aprobacion.

Aplicar procesos de seleccién meritocratica a cargos de los gerentes publicos,
de libre nombramiento y remocion y provisionales.

Implementar un protocolo de atencion a los servidores publicos frente a los
casos de acoso laboral y sexual.

Someter a concurso de méritos todos los empleos de carrera administrativa del
nivel asesor, profesional, técnico y asistencia que se encuentren en vacancia
definitiva.

Vincular jévenes entre los 18 y 28 afios en el nivel profesional.

Establecer incentivos especiales para el personal de servicios al ciudadano.

En el cuarto trimestre de 2020, se implementaron algunas de las recomendaciones
del Departamento Administrativo de la Funcién Puablica, las cuales fueron:

Participacion del Grupo de Gestibn del Talento Humano en el grupo
interdisciplinario, que lidera la implementacién de la politica de gestién del
conocimiento y la innovacion.

Se disefid el Programa de desvinculacion asistida, con sus respectivos
formatos.

Se disefié y publico Cartilla de para prevenir el acoso laboral y sexual.

Se dio continuidad a la vinculaciéon de jovenes entre los 18 y 28 afos, a través
de nombramiento o suscripcion de contratos por prestacion de servicios.

Se aprobaron y entregaron incentivos especiales para el personal que presta
sus servicios al ciudadano.

Por lo anterior, es necesario durante la vigencia 2021 continuar con el analisis de las
demas acciones a implementar en la Superintendencia del Subsidio Familiar, con el
propésito de continuar con la implementacion del MIPG Versién 3.
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5.2 ACCIONES ESTRATEGICAS DE LA GESTION DEL TALENTO HUMANO

5.2.1 Gestion del conocimiento e innovacion

Para el afio 2021 el equipo de gestion de talento humano continuara participando en
el grupo interdisciplinario de gestion del conocimiento y la innovacién que lidera la
implementacion de ésta importante politica en la SSF, a fin de apoyar el programa
de gestion del conocimiento y la informacién 2021. Entre las actividades a ejecutar
por parte del equipo de gestion de talento humano estara, la aplicacion de una
encuesta para recoger la informacion para clasificar el tipo de conocimiento
construido en el puesto de trabajo.

5.2.2 Desarrollo y fortalecimiento de competencias

Por medio del Plan Institucional de Capacitacion se fortaleceran las competencias
de los empleados publicos, la que incluye la realizacibn de la induccion y la
reinduccion.

5.2.3 Interiorizacion y seguimiento del cédigo de integridad

De acuerdo con los lineamientos del Departamento Administrativo de la Funcion
Publica, la Superintendencia de Subsidio Familiar en la vigencia 2021 dara
continuidad a las actividades de apropiacion de los valores y principios consignados
en el Codigo de integridad, llevando a cabo acciones virtuales.

5.2.4 Implementacion Rutas del MIPG

De acuerdo con lo establecido en el Programa de bienestar para el afio 2021, se
continuara con la implementacion de la ruta de: a) la felicidad, b) el crecimiento, c) el
servicio, las cuales buscan adoptar en la Superintendencia de Subsidio Familiar una
cultura organizacional, donde todos los colaboradores se sientan orgullosos de hacer
parte de la entidad, y con sentido de pertenencia.
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5.2.5 Disefio Ruta de la Calidad y Ruta de Analisis de Datos

Con el objetivo de dar continuidad a la definicion de las rutas del Modelo Integral de
Planeacion y Gestion se disefiara la ruta de la calidad y la ruta del analisis de datos,
en el afio 2021.

5.2.6 Reporte SIGEP

El grupo de gestion de Talento Humano continuara reportando en el Sistema de
Informacién y Gestion del Empleo Publico —SIGEP II, y asi la informacién
actualizada concerniente al talento humano de la Entidad; contribuira con el reporte
de la informacion necesaria para la administracion del talento humano.

6 MACROPROCESO DE GESTION DEL TALENTO HUMANO

El macroproceso de Gestién del Talento Humano de la SSF esta integrado por tres
fases:

¢ Vinculacion

e Permanencia y Desarrollo

e Desvinculacion

A continuacion, se describen los programas y planes que estan relacionados con
cada fase.

6.1 VINCULACION

6.1.1 Plan Anual de Vacantes

Se llevara a cabo la ejecucion del Plan Anual de vacantes para cada vigencia, que
estd integrado por las vacancias definitivas que se generen. La caracterizacion de
los empleos se visualiza a través de la planta de personal de la Superintendencia del
Subsidio Familiar.

6.1.2 Plan de Prevision de Recurso Humano

Se identifica que se requiere el total de la planta provista para garantizar el
funcionamiento de las dependencias de la SSF, por ello, para la provision de los
recursos humanos la Superintendencia del Subsidio Familiar continuara aplicando el
procedimiento "Vinculacion, induccion y desvinculacion de personal”, en la provision
de vacantes, racionalizacion de la planta de personal a través de encargos y

12



reubicaciones. En caso de recibir algun lineamiento para la provision de empleos de
carrera mediante concurso de méritos, se adelantaran las acciones que sean
aplicables a la Entidad.

6.1.3 Inclusién

Para la vigencia 2021 se presentara una propuesta del programa de promocion
laboral para personas con discapacidad, para la revision y aprobacion por parte de
la Alta Direccion.

6.2 PERMANENCIA Y DESARROLLO

6.2.1 NOminay reconocimientos salariales

Las principales estrategias por desarrollar en la fase de permanencia del proceso de

Gestion del Talento Humano son:

e Fortalecer la ruta del analisis de datos del Modelo Integrado de Planeacion y
Gestion (MIPG) Version 3, se contard con una herramienta de recurso humano
gue permita acceder y registrar la informacion relacionada con la planta de
personal, novedades, salarios y prestaciones sociales.

e Consolidar la programacién de vacaciones remitida por las diferentes areas,
contribuyendo a una proyeccion y expedicion anticipada de los actos
administrativos, presupuesto, optimizacion de tiempos y previniendo la afectacion
del servicio.

e Establecer y divulgar un cronograma de novedades de némina que promueva los
pagos oportunamente.

6.2.2 Seguridad y salud en el trabajo

Teniendo en cuenta las acciones adelantadas desde el Sistema de Gestion de
Seguridad y Salud en el Trabajo, desde 2016 al 2020, la Superintendencia del
Subsidio Familiar ha implementado, en forma progresiva, los elementos del sistema.
Por lo anterior, después de analizar esta informacién, se proyecta el cronograma
anual 2021, en el cual se consolida aquellas actividades fundamentales y
sustentadas con los programas de vigilancia epidemiol6gica con los cuales se puede
lograr el alcance e impacto de los programas ejecutados durante el afio 2020 y
consignados en el documento Plan Anual del Sistema de Gestion de Seguridad y
Salud en el trabajo 2021.

Por ultimo, la Entidad, continuard dando cumplimiento con los lineamientos del
Ministerio de Salud, el Ministerio de Trabajo y segun lo establecido por el gobierno
nacional mediante la Directiva Presidencial No. 02 del 12 de marzo de 2020, la
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Resolucién No. 385 del 12 de marzo de 2020y la Circular No. 0018 del 10 de marzo
de 2020, donde se informan las acciones de contencion ante el COVID-19, la Super
intendencia del Subsidio Familiar, para desempefiar su misionalidad, durante el
estado de emergencia sanitaria, generada por el COVID-19, establece mediante la
circular interna 2020-00005 del 12 de marzo de 2020, los lineamientos para el
autocuidado, el transporte, el horario laboral, las reuniones, el trabajo en casa, los
viajes a nivel nacional y los viajes al exterior, a fin de asegurar los protocolos y
mecanismo de trabajo en los grupos de funcionarios, contratistas, subcontratistas,
outsourcing, entre otros.

6.2.3 Programa Bienestar e incentivos

El Programa de Bienestar e Incentivos surge de una concepcion integral del ser
humano. Busca que los funcionarios de la SSF estén motivados y laboren en un
excelente ambiente de trabajo, cumpliendo con satisfaccién y eficiencia la labor de
inspeccion, vigilancia y control de las Cajas de Compensacion Familiar.

El Programa de Bienestar e incentivos esta integrado por:
e El Programa de Bienestar: que contiene el Plan de Bienestar, de Cultura 'y
Clima Organizacional.
e El Plan de Incentivos Institucionales.

6.2.3.1 Programa de Bienestar

De acuerdo con la medicion del afio 2020 del FURAG, el Programa de Bienestar
intervendra la ruta de la felicidad, ruta del servicio y ruta del crecimiento del MIPG
Version 3.

a. Felicidad: Es un estado del ser humano, en el cual debe existir un equilibrio
entre diversos aspectos (personales, familiares, laborales, educativos,
emocionales, entre otros), por ende, debe existir una integralidad en los
funcionarios.

b. Servicio: “Los servidores publicos estan al servicio del Estado y de la
comunidad”, articulo 123 de la Constitucion Politica Colombiana. El servicio se
encuentra enmarcado en los principios de transparencia, honestidad, respeto y
compromiso.

c. Crecimiento: Es el proceso de transformacion del ser humano que genera
nuevos pensamientos, comportamientos y actitudes que dan como resultado
mejor calidad de vida.
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En el marco del programa de Bienestar se desarrollaran actividades que contribuyan
al mejoramiento del bienestar fisico, cultural, social y psicoldgico de los funcionarios
mediante actividades de tipo ludico, artistico, cultural, deportivo y recreativo que
conlleven a la integralidad, participacion y cohesion de todos los funcionarios de la
Superintendencia del Subsidio familiar.

La Superintendencia de Subsidio Familiar durante la vigencia 2020 trabajara en el
disefio e implementacion de:

e Promocion de programas de vivienda.

e Programa de entorno laboral saludable.

e Promocion del uso de la bicicleta por parte de los servidores publicos de la
entidad, de acuerdo a las medidas de la emergencia sanitaria, presentada
desde 2020.

Propuesta de acceso de Jovenes a la Entidad.

Propuesta del Programa de readaptacion laboral.

Divulgacion y participacion del programa servimos de la Entidad.
Socializacién de la Cartilla para prevenir el Acoso Laboral y Sexual.

6.2.3.2 Plan de Incentivos Institucionales

Los incentivos institucionales estan dados de conformidad con la Ley 909 de
2004, la cual tiene como propasito elevar los niveles de eficiencia, satisfaccion
y desarrollo de los empleados en el desempefio de su labor y de contribuir al
cumplimiento efectivo de los resultados institucionales; por consiguiente, la
SSF debe implementar programas de bienestar e incentivos, de acuerdo con
las normas vigentes.

Dentro del marco del Plan de Incentivos Institucionales de la SSF durante el
afio 2021 se disefiara para la consideraciéon del Comité de Capacitacion,
Bienestar e Incentivos, integrando una propuesta de incentivos para los
gerentes publicos, para los equipos de trabajo, incluidos los funcionarios que
prestan sus servicios al ciudadano.

6.2.4 Plan Institucional de Capacitacion

El Plan Institucional de Capacitacion (PIC) busca cubrir las necesidades y

requerimientos de formacién y capacitacion expresados por las dependencias de la

Entidad en el Diagnadstico de necesidades realizado en diciembre de 2020, que seran

priorizadas y aprobadas por el Comité de Capacitacion, Bienestar e Incentivos. Para

fortalecer las competencias y habilidades de los servidores publicos de la

Superintendencia del Subsidio Familiar, con el fin de desarrollar capacidades,
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destrezas y valores fundamentales que conllevan altos estandares de eficacia y
eficiencia en el desarrollo de la funcion misional de la entidad.

El PIC 2021 incluye la ejecucion del Programa de Induccién, Programa de
Reinduccion y del Programa de Bilingliismo (Funcién Publica 'y Sena).

6.2.5 Evaluacién del Desempefio Laboral

Se dara continuidad a la Evaluacion del Desempefio Laboral y la suscripcion y
seguimiento de los Acuerdos de Gestion.

Adicionalmente, se realizardn jornadas de sensibilizacion, comunicacion y
capacitacion dirigidas a los evaluadores sobre la metodologia, roles, etapas e
importancia del proceso de gestién del desempefio para la Entidad y en el proceso
de desarrollo de los funcionarios.

Se realizard una campafa de sensibilizacidbn, comunicacion, acompafiamiento y
seguimiento a los planes de mejoramiento individual derivados de la evaluacion del
desemperio.

6.3 DESVINCULACION

Se presentara la propuesta del Programa de Desvinculacién Laboral Asistida, para
la revision y aprobacién por parte de la Alta Direccién.

7 PROYECTO DE INVERSION

La SSF inscribié en el Banco de Proyectos de Inversion (BPIN) del Departamento
Nacional de Planeacion, el proyecto de inversion “Fortalecimiento estratégico del
talento humano para la gestion organizacional de la Superintendencia de Subsidio
Familiar’, que se ejecutara del 2019 al 2022, fortaleciendo las rutas del MIPG version
3 de la felicidad, el servicio, andlisis de datos y el crecimiento.

Elaboro6: Tania Maria Martinez — Contratista GTH 2020
Revisé: Kelly Alejandra Daza Rivera — Coordinadora GTH
José Alejandro Duque Ramirez — Secretario General

16



