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[bookmark: _Hlk174115759]INTRODUCCIÓN


El plan estratégico de talento humano está orientado a potencializar al servidor público en busca de su desarrollo profesional y social que contribuya a la innovación y efectividad de la entidad como el referente entre los organismos de inteligencia financiera.

De acuerdo con lo anterior la subdirección administrativa y financiera adelantó el análisis de las debilidades, oportunidades, fortalezas y amenazas como insumo para determinar las estrategias que orientaran la formulación del Plan Estratégico de Talento Humano.

Este plan parte del conocimiento del servidor en sus dimensiones profesional y social, identificando las necesidades a través de la aplicación de instrumentos de diagnóstico como línea base para el diseño de los planes de acción a implementar.

Es así, que en el documento encontrarán un contexto institucional, unos objetivos, el alcance y la formulación del plan.


1. OBJETIVO GENERAL

Dimensionar las capacidades de los servidores que contribuyan a su desarrollo profesional y social para potencializar el crecimiento misional.

2. OBJETIVOS ESPECÍFICOS

· Caracterizar a los funcionarios.
· Hacer análisis estratégico.
· Formular e Implementar planes de acción.

3. ALCANCE

Inicia con el diagnóstico y la identificación de necesidades, continua el desarrollo de los planes de acción y finaliza con seguimiento, evaluación y análisis de los resultados. 



4. RESPONSABLES

La responsabilidad del diseño, implementación y seguimiento del plan estratégico de talento humano, estará a cargo de la subdirección administrativa y financiera, a través de la coordinación de talento humano y seguridad y salud en el trabajo.

5. [bookmark: _Toc180069602]CONTEXTO INSTITUCIONAL

La Unidad es un organismo de inteligencia económica y financiera que centraliza, sistematiza y analiza la información suministrada por los sujetos obligados a reportar y por fuentes abiertas, con el propósito de prevenir y detectar posibles operaciones de lavado de activos, sus delitos fuente y el financiamiento del terrorismo, en virtud de lo previsto en la ley 526 de 1999 y Ley Estatutaria 1621 de 2013. 
La Unidad de Información y Análisis Financiero, fue creada por la Ley 526 de 1999 y reglamentada por el Decreto compilatorio 1068 de 2015, con el fin de prevenir, detectar y luchar contra el lavado de activos y la financiación del terrorismo. 
El Decreto 586 de 2007, modificó la estructura de la Unidad de Información y Análisis Financiero (UIAF), con el fin de adecuar la organización interna a las funciones de la Ley 1121 de 2006.
La Ley Estatutaria 1621 de 2013, la UIAF comenzó a ser parte de la Comunidad de Inteligencia y su función bajo este marco normativo es proteger los derechos humanos, prevenir y combatir amenazas internas o externas contra la vigencia del régimen democrático, el régimen constitucional y legal, la seguridad y la defensa nacional, entre otras. 
El Decreto 152 de 2022, modificó la estructura de la Unidad de Información y Análisis Financiero (UIAF) y se determinan las funciones de sus dependencias.
El Decreto 153 de 2022, modifica la planta de personal de la Unidad de Información y Análisis Financiero - UIAF.

PILARES DE LA SUBDIRECCIÓN ADMINISTRATIVA Y FINANCIERA 

MISIÓN

Proporcionamos bienes y servicios para el funcionamiento de la estructura organizacional. 
VISIÓN

Mantendremos el sostenimiento organizacional para que los procesos continúen generando los resultados planificados en el tiempo asignado

PRINCIPIOS

· Actuamos con responsabilidad. 
· Disposición para el desarrollo de las actividades

VALORES

· Compromiso. 
· Diligencia. 
· Cumplimiento. 
· Integridad

LEMA

Con oportunidad y servicio mejores resultados para avanzar


6. FORMULACIÓN DEL PLAN ESTRATÉGICO DE TALENTO HUMANO.

6.1 Diagnóstico.  

Se caracteriza a cada uno de los funcionarios desde la etapa de su vinculación, desarrollo de su etapa de permanencia en la entidad, así como su estado físico, emocional y desarrollo profesional, se identifican motivos de retiro.

Para el desarrollo físico, emocional y profesional se diseñan instrumentos para identificar las necesidades de los funcionarios al interior de la entidad, tomando como base las siguientes encuestas:

· Encuesta de la felicidad.
· Clima organización.
· Apropiación de valores.
· Batería de riesgo sicosocial.

Para la identificación de los motivos de retiro  se aplican los formatos de entrevista y soportes legales para la entrega del cargo.

6.2 Análisis estratégico.

Con el fin de encontrar las estrategias que permitan dar cumplimiento a las expectativas y necesidades encontradas en la aplicación de los instrumentos antes mencionados, se realizó el análisis estratégico SWOT (fortalezas, debilidades, oportunidades y amenazas).
 
En este análisis se identificaron variables que conllevaron a definir unas estrategias con el fin de superar, aprovechar, optimizar y minimizar lo encontrado. A continuación se muestra la matriz desarrollada.
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6.3 Ejecución

Se definen las estrategias FO; FA y las estrategias DO; DA y las cuales se alinean con los planes establecidos así:

Caracterización de los funcionarios en su desarrollo laboral

1. Historia laboral
2. Requisitos normativos para su vinculación 
3. Formación adicional para su crecimiento
4. Entorno social

Plan anual de capacitación

1. Identificar mecanismos para aumentar la productividad
2. Incentivar la participación en las actividades programadas
3. Capacitar en cambios normativos
4. Generar espacios para la apropiación del conocimiento de la entidad
5. Fomentar la cultura del sistema de gestión

Plan anual de bienestar y estímulos

1. Identificar mecanismos para aumentar la productividad
2. Incentivar la participación en las actividades programadas
3. Solicitar recursos financieros
4. Aprovechar los canales de comunicación para mostrar los resultados de gestión
5. Fomentar espacios de participación que involucren a todas las áreas

Plan anual de Integridad y conflicto de interés

1. Identificar mecanismos para aumentar la productividad
2. Incentivar la participación en las actividades programadas
3. Capacitar en cambios normativos
4. Generar espacios para la apropiación del conocimiento de la entidad
5. Aprovechar los canales de comunicación para mostrar los resultados de gestión
6. Fomentar la cultura del sistema de gestión
7. Fomentar espacios de participación que involucren a todas las áreas
8. Aprovechar el conocimiento de los requerimientos

Plan anual de clima laboral

1. Identificar mecanismos para aumentar la productividad
2. Incentivar la participación en las actividades programadas
3. Capacitar en cambios normativos
4. Aprovechar los canales de comunicación para mostrar los resultados de gestión
5. Fomentar la cultura del sistema de gestión
6. Fomentar espacios de participación que involucren a todas las áreas
7. Aumentar capacidad de respuesta en la prestación del servicio
8. Aprovechar el conocimiento de los requerimientos
9. Solicitar recursos financieros

Plan anual de Seguridad y Salud en el Trabajo

1. Identificar mecanismos para aumentar la productividad
2. Incentivar la participación en las actividades programadas
3. Capacitar en cambios normativos
4. Generar espacios para la apropiación del conocimiento de la entidad
5. Fomentar la cultura del sistema de gestión
6. Fomentar espacios de participación que involucren a todas las áreas
7. Aumentar capacidad de respuesta en la prestación del servicio
8. Aprovechar el conocimiento de los requerimientos
9. Solicitar recursos financieros

Plan anual ambiental

1. Identificar mecanismos para aumentar la productividad
2. Incentivar la participación en las actividades programadas
3. Capacitar en cambios normativos
4. Generar espacios para la apropiación del conocimiento de la entidad
5. Fomentar la cultura del sistema de gestión
6. Fomentar espacios de participación que involucren a todas las áreas
7. Aumentar capacidad de respuesta en la prestación del servicio
8. Aprovechar el conocimiento de los requerimientos
9. Solicitar recursos financieros

Plan anual Atención al Ciudadano
1. Identificar mecanismos para aumentar la productividad
2. Capacitar en cambios normativos
3. Generar espacios para la apropiación del conocimiento de la entidad
4. Fomentar la cultura del sistema de gestión
5. Aumentar capacidad de respuesta en la prestación del servicio
6. Aprovechar el conocimiento de los requerimientos
7. Solicitar recursos financieros

6.4 Ejecución e implementación.

Tomando como base los lineamientos de la guía de gestión estratégica del talento humano GETH emanados por el Departamento Administrativo de la Función Pública, los planes de acción diseñados se alinean con sus componentes así: 

	[bookmark: RANGE!A5:B5]Componente
	Planes

	

RUTA DE LA FELICIDAD
	 - Plan anual de capacitación.
 - Plan anual de bienestar y estímulos.
 - Plan anual de Seguridad y Salud en el Trabajo.
 - Plan anual ambiental.

	

RUTA DEL CRECIMIENTO
	 - Plan anual de capacitación.
 - Plan anual de Integridad y conflicto de interés.
 - Plan anual de clima laboral.

	

RUTA DEL SERVICIO
	 - Plan anual de capacitación.
 - Plan anual de bienestar y estímulos.
  -  Plan anual de Integridad y conflicto de interés.
- Plan anual Atención al Ciudadano.

	


RUTA DE LA CALIDAD
	- Plan anual de capacitación.
- Plan anual de bienestar y estímulos.
-  Plan anual de Integridad y conflicto de interés.
- Plan anual de Seguridad y Salud en el Trabajo.
- Plan anual ambiental.
- Plan anual de clima laboral.
- Plan anual Atención al Ciudadano.

	

RUTA DEL ANÁLISIS DE DATOS
	 - Caracterización de los funcionarios en su desarrollo laboral
- Plan anual de clima laboral
 - Plan anual de capacitación
 - Plan anual de bienestar y estímulos




6.5 Seguimiento, evaluación y análisis.

Los planes de acción se evalúan con el desarrollo de las actividades formuladas en cada uno de ellos. De acuerdo con los resultados se implementan acciones para la mejora. Al final de cada vigencia se evalúan las actividades desarrolladas para la formulación del plan de acción del año siguiente. Se hace el seguimiento trimestralmente para presentar los resultados ante el comité de gestión y desempeño.


[bookmark: _GoBack]
Página | 10 
www.uiaf.gov.co

image1.emf
OPORTUNIDADES AMENAZAS ESTRATEGIAS FO ESTRATEGIAS FA

Aprovecharlas Superarlas Ofensivas o de crecimiento Defensivas

O1.Recursos tecnológicos externos

A1.Desconocimiento de 

actualizaciones normativas

F1-A1 Capacitar en  cambios normativos 

O2.Entendimiento de las 

actividades, tareas, etc

A2.Apoyo tecnológico F2-A2-A4-A9 Solicitar recursos financieros 

O3.Seguridad y Salud en el Trabajo A3.Resistencia al cambio

•F3-F8-O3-O7



Incentivar la

participación en las actividades

programadas

F3-F5-F9-F10-A3-A5-A6-A7-A8 Generar 

espacios para la apropiación del 

conocimiento de la entidad 

O4.Participación en Comités A4.Infraestructura física

•F4-F6-F9-F10-O4



Aprovechar el

conocimiento de los requerimientos 

F7-F8- A10 Aprovechar los canales de 

comunicación para mostrar los resultados 

de gestión 

O5 Talento humano comprometido 

con el cambio

A5.Incremento en los requisitos de 

cumplimiento

•F5-F7-O6



Aumentar capacidad de

respuesta en la prestación del

servicio 

O6 Ampliación de la planta de 

personal

A6.Falta de compromiso de las 

áreas

O7 Aprovechamiento de las 

capacidades institucionales 

A7.Desconocimiento de las cargas 

administrativas

A8. Desconocimiento de 

necesidades en talento humano

A9 Escasos recurso económico 

para atender las necesidades

A10 Comunicación deficiente

FORTALEZAS DEBILIDADES ESTRATEGIAS DO ESTRATEGIAS DA

Explorarlas u optimizarlas Minimizarlas

De reorientación o refuerzo Supervivência o retiro

F1. Talento humano calificado e 

interdisciplinario

D1.Necesidades de actualización 

para la mejora continua

D1-D2-D3-D4-D5-D6 -O4-O5-O6 -O7 

Priorizar la asignación de los recursos 

financieros 

D1-A1 Usarmecanismosdeactualización

virtual

F2.  Habilidades administrativas y 

financieras

D2.Necesidades tecnológicas

D7-D8-O1-O2-O3



 Fomentar la

cultura del sistema de gestión

D2-D4-A2



Gestionar apoyostecnológicos

requeridos en la parte administrativa y

financiera

F3. Actividades de bienestar laboral D3.Falta de personal 

D3-D6-A7- A8-A9



Evidenciar cargasy

actividades que conlleven a la

identificación de personal requerido.

F4 Manejo, control y seguimiento 

de recursos presupuestales 

D4.Aplicativos desactualizados

D5-A4Buscarespaciosfísicosapropiados

paralaubicacióndelpersonalycustodia

de la información. 

F5. Disposición para apoyar D5.Infraestructura física limitada

D7-D8-A5-A6-A10 Fomentar espacios de

participación que involucren a todas las

áreas

F6. Gestionar actividades con 

objetividad

D6.Baja asignación de recursos 

económicos

F7. Oportunidad en el servicio

D7 Desconocimiento de la 

caracterización de los procesos, 

procedimientos, formatos 

desactualizados o inexistentes. 

F8. Compromiso con las actividades

D8 Falta de socialización de planes 

y decisiones 

F9. Aseguramiento en el manejo de 

los recursos

F10 - Generamos confianza

EXTERNAS

INTERNAS

MATRIZ SWOT - SAF

•F1-F2–O1-O2-O5 Identificar 

mecanismos para aumentar la 

productividad 
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