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1. INTRODUCCIÓN 

En el marco del Modelo Integrado de Planeación y Gestión (MIPG) definido en el Decreto 1499 

de 2017, la Administración Central municipal de Santiago de Cali articula la planeación 

institucional con el Sistema de Control Interno, en procura de mejorar la eficiencia y eficacia en 

la prestación de los servicios que corresponden al ente territorial. 

Entre las dimensiones de MIPG se contempla el Talento Humano como el núcleo básico del 

modelo y como factor crítico de éxito, con lo cual es de vital importancia la implementación de 

la Política de Gestión Estratégica del Talento Humano (GETH), en procura de una mayor 

eficiencia y oportuna respuesta a la demanda de los ciudadanos, bajo la premisa que los 

servidores públicos son los responsables de planificar, ejecutar y evaluar las políticas públicas 

para satisfacer los requerimientos de la ciudadanía. 

El modelo MIPG garantiza la ejecución y seguimiento a la gestión en beneficio del ciudadano, 

facilitando la gestión integral del talento humano, las operaciones efectivas de los planes 

programas y proyectos, el fomento del desarrollo de una cultura organizacional y la promoción 

de la participación ciudadana en la gestión institucional. 

El Plan Estratégico de Gestión Humana se constituye en un elemento fundamental para la 

orientación a resultados de la entidad, la articulación interinstitucional y la toma de decisiones 

en términos de políticas públicas. Por tal motivo, la recopilación de los aspectos clave del 

direccionamiento estratégico institucional, se transforma en un eje importante de la planeación 

de la gestión estratégica del talento humano. 

Consciente del grado de madurez arrojado por el Autodiagnóstico de la Gestión Estratégica del 

Talento Humano, el cual se encuentra en fase de “Consolidación”, se enfocarán los esfuerzos 

en su conocimiento, valoración, interiorización y vivencia, entronizando la puesta en marcha de 

buenas prácticas y el desarrollo de los estándares del modelo. 

Con este ejercicio se busca construir una visión ideal alcanzable en un plazo determinado a 

partir de la situación actual, teniendo en cuenta que ese escenario que para llegar se deben 

plantar y/o fortalecer las bases para que lo deseado sea consistente y perdurable en el tiempo. 

En este contexto, los servidores deben ser conocedores de las políticas institucionales, del 

direccionamiento estratégico y la planeación, de los procesos de operación en la gestión y de 

su rol fundamental dentro de la Entidad, fortalecidos en sus conocimientos y competencias, de 

acuerdo con las necesidades institucionales, bajo compromisos para llevar a cabo sus funciones 

con atributos de calidad en la búsqueda de la mejora y la excelencia. 
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2. INFORMACIÓN Y CONTEXTO REQUERIDO 

La recopilación de información se encuentra contempla la revisión de la normatividad vigente 

que rige la gestión del talento humano en la entidad, la cual se convierte en un referente 

contextual para la Subdirección para la Gestión de Talento Humano.  

Se debe contar también con la revisión del marco conceptual que rige la política de Gestión del 

Talento Humano y el marco estratégico institucional, a los cuales la gestión estratégica del 

talento humano estará articulada y contribuirá activamente y que deberá ser documentada. 

2.1. MARCO LEGAL 

El marco legal aplicable vigente, asociado al Plan estratégico de Talento Humano está 

contenido en las siguientes disposiciones: 

Normatividad Tema 

Constitución Política de 
Colombia 

Función Publica 

Decreto ley 2400 de 1968 
Regula la administración del personal civil que presta sus servicios en los 
empleos de la Rama Ejecutiva del Poder Público 

Ley 4 de 1992 

Señala las normas, objetivos y criterios que debe observar el Gobierno 
Nacional para la fijación del régimen salarial y prestacional de los empleados 
públicos, de los miembros del Congreso Nacional y de la Fuerza Pública y para 
la fijación de las prestaciones sociales de los Trabajadores Oficiales y se dictan 
otras disposiciones, de conformidad con lo establecido en el artículo 150, 
numeral 19, literales e) y f) de la Constitución Política. 

Ley 100 del 23 de diciembre de 
1993  

Por la cual se crea el sistema de seguridad social integral y se exponen las 
generalidades de los Bonos Pensionales.  

Decreto 1299 de 1994 
Por el cual se dictan las normas para la emisión, redención y demás 
condiciones de los bonos pensionales.  

Decreto 1567 del 5 de agosto 
de 1998 

Crea el Sistema Nacional de Capacitación y Sistema de Estímulos para los 
empleados del Estado. 

Decreto Nacional 1919 de 
2002 

Por el cual se fija el Régimen de prestaciones sociales para los empleados 
públicos y se regula el régimen mínimo prestacional de los trabajadores 
oficiales del nivel territorial. 

Decreto 2279 del 11 de agosto 
de 2003 

Reglamenta parcialmente el parágrafo del artículo 54 de la Ley 100 de 1993, 
adicionado por el artículo 21 de la Ley 797 de 2003. Cálculos actuariales 
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Normatividad Tema 

Ley 909 del 23 de septiembre 
de 2004 

Expide normas que regulan el empleo público, la carrera administrativa, 
gerencia pública y se dictan otras disposiciones. (Establece el Plan de Vacantes 
y Plan de previsión de Empleos) 

Ley 1960 del 27 de junio de 
2019 

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

Ley 1010 del 23 de enero de 
2006 

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

Decreto 2177 del 29 de junio 
de 2006 

Establece modificaciones a los criterios de asignación de prima técnica y se 
dictan otras disposiciones sobre prima técnica. 

Ley 1064 del 26 de julio de 
2006 

Dicta normas para el apoyo y fortalecimiento de la educación para el trabajo 
y el desarrollo humano, establecida como educación no formal en la ley 
general de educación. 

Ley 1221 de 16 de julio de 
2008 

Establece normas para promover y regular el Teletrabajo. 

Ley 1562 de 2012 
Por la cual se modifica el sistema de riesgos laborales y se dictan otras 
disposiciones en materia de salud ocupacional. 

Ley 1651 de 2013 
Por medio de la cual se modifican los artículos 13, 20, 21,22,30 y 38 de la ley 
115 de 1994 y se dictan otras disposiciones-ley de bilingüismo 

Decreto 884 del 30 de abril de 
2012 

Por medio del cual se reglamenta la Ley 1221 de 2008 y se dictan otras 
disposiciones (aspectos laborales teletrabajo) 

Decreto Nacional 160 de 2014 
Por el cual se reglamenta la Ley 411 de 1997 aprobatoria del Convenio 151 de 
la OIT, en lo relativo a los procedimientos de negociación y solución de 
controversias con las organizaciones de empleados públicos. 

Decreto 1083 del 26 de mayo 
de 2015 

Por medio del cual se expide el Decreto Único Reglamentario del Sector de 
Función Pública. (establece el Plan Institucional de Capacitación – PIC, 
Programa de Bienestar, Plan de Incentivos, clima laboral). 

Decreto 1072 del 26 de mayo 
de 2015 

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

Resolución 0312 del 13 de 
febrero de 2019 

Por la cual se definen los estándares mínimos del Sistema de Gestión de 
Seguridad y Salud en el Trabajo 

Ley 1780 de 2016. 
Por medio de la cual se promueve el empleo y el emprendimiento juvenil, se 
generan medidas para superar barreras de acceso al mercado de trabajo y se 
dictan otras disposiciones 

Decreto Nacional 648 de 2017 
Por medio del cual se adiciona el Decreto 1083 de 2015, Reglamentario Único 
el Sector de Función Pública. 

Decreto Nacional 2011 de 
2017 

Por el cual se adiciona el Capítulo 2 al Título 12 de la Parte 2 del Libro 2 del 
Decreto 1083 de 2015, Reglamentario Único del Sector de Función Pública, en 
lo relacionado con el porcentaje de vinculación laboral de personas con 
discapacidad en el sector público. 
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Normatividad Tema 

Decreto Nacional 051 de 2018 
Por el cual se modifica parcialmente el Decreto 1083 de 2015, Único 
Reglamentario del Sector de Función Pública, y se deroga el Decreto 1737 de 
2009 

Ley 1952 de 2019 
Código General Disciplinario y deroga la Ley 734 de 2002 y algunas 
disposiciones de la Ley 1474 de 2011 relacionadas con Derecho Disciplinario. 

Decreto 2011 de 2017 

Por el cual se adiciona el Capítulo 2 al Título 12 de la Parte 2 del Libro 2 del 
Decreto 1083 de 2015, Reglamentario Único del Sector de Función Pública, en 
lo relacionado con el porcentaje de vinculación laboral de personas con 
discapacidad en el sector público 

Decreto 1072 del 26 de mayo 
de 2015 

Decreto Único 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 integración de los planes institucionales 
y estratégicos al Plan de Acción por parte de las entidades del Estado. 

Resolución 667 del 03 de 
agosto de 2018 

Por medio de la cual se adopta el catálogo de competencias funcionales para 
las áreas o procesos transversales de las entidades públicas 

Decreto 815 de 2018 
Por el cual se modifica el Decreto 1083 de 2015, Único Reglamentario del 
Sector de Función Pública, en lo relacionado con las competencias laborales 
generales para los empleos públicos de los distintos niveles jerárquicos. 

Decreto 894 del 28 de mayo 
2017 

Por el cual se dictan normas en materia de empleo con el fin de facilitar y 
asegurar la implementación y desarrollo normativo del Acuerdo Final para la 
Terminación del Conflicto y la Construcción de una Paz Estable y Duradera 
(art.1 y 2) 

Resolución 3546 de 2018 del 
2018 

Regula las prácticas laborales 

Decreto 1273 de 2018 Nuevas reglas para Independientes en el pago de aportes de seguridad social 

Acuerdo N° CNSC - 
20181000006176 del2019 

Por el cual se establece el Sistema Tipo de Evaluación del Desempeño Laboral 
de los Empleados Públicos de Carrera Administrativa y en Periodo de Prueba 

Acuerdo No. CNSC - 
20191000000026 de 2019 

Por el cual se definen los lineamientos para desarrollar los Sistemas Propios de 
Evaluación del Desempeño Laboral de los empleados públicos de carrera y en 
periodo de prueba 

Resolución 104 de 2020. 
Por medio del cual se actualiza el Plan Institucional de Formación y Capacitación para 
los servidores públicos. 

Circular Conjunta 100-009 de 
2021 

Personas en situación de discapacidad 

Circular Externa 100-008 de 
2013 

Horarios flexibles para servidores públicos con hijos menores de edad o con algún tipo 
de discapacidad 
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Normatividad Tema 

Resolución 390 del 30 de 
mayo de 2017 

Por la cual se actualiza el Plan Nacional de Formación y Capacitación 

Ley 1712 de 2014 
Por medio de la cual se crea la Ley de Transparencia y del Derecho de Acceso 
a la Información Pública Nacional y se dictan otras disposiciones. 

Decreto 103 del 20 de enero 
de 2015 

Por el cual se reglamenta parcialmente la Ley 1712 de 2014 y se dictan otras 
disposiciones. 

Ley 1823 del 4 de enero de 
2017  

Por medio de la cual se adopta la estrategia salas amigas de La familia 
lactante del entorno laboral en entidades públicas territoriales y empresas 
privadas y se dictan otras disposiciones 

Resolución 2423 del 8 de junio 
de 2018 

por la cual se establecen los parámetros técnicos para la operación de la 
estrategia Salas Amigas de la Familia Lactante del Entorno Laboral. 

Ley 1780 de del 2 de mayo de 
2016 

Por medio de la cual se promueve el empleo y el emprendimiento juvenil, se 
generan medidas para superar barreras de acceso al mercado de trabajo y se 
dictan otras disposiciones - Programa Estado Joven 

Decreto 1499 de 2017 
Por medio del cual se modifica el Decreto 1083 de 2015, Decreto Único 
Reglamentario del Sector Función Pública, en lo relacionado con el Sistema 
de Gestión establecido en el artículo 133 de la Ley 1753 de 2015 - MIPG 

2.2. REFERENTES ESTRATÉGICOS ORIENTADORES 

La Planeación Estratégica del Recurso Humano o Modelo Integrado de Gestión Estratégica del 

Recurso Humano, es parte del sistema integrado de gestión, cuya finalidad básica o razón de 

ser es la adecuación de las personas a la estrategia institucional 1 , concebida en el 

Direccionamiento Estratégico (misión, visión, objetivos institucionales, planes, programas y 

proyectos).  

La formulación del Plan tiene como base el contexto estratégico de la entidad, que indica los 

factores internos y externos a tener en cuenta para la formulación de las estrategias y acciones 

que atienda las necesidades y expectativas de la entidad. 

2.2.1. Organigrama   

La distribución Administración Central Municipal de Santiago de Cali, adoptada a través del 

Decreto 516 de 2016, está contenida en el siguiente Organigrama, conformada por 24 

Organismos: nueve (9) Departamentos y quince (15) Secretarías, además de cinco (05) 

 
1 los servidores públicos 
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Unidades administrativas especiales. Es anotar que mediante la Ley 1933 de agosto de 2018, 

se recategorizo al municipio de Santiago de Cali como Distrito Especial, Deportivo, Cultural, 

Turístico, Empresarial y de Servicios, por el momento la definición de estructura y organización 

administrativa está en proceso de aprobación ante el concejo. 
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2.2.2. Modelo de Operación por procesos  

La Alcaldía de Santiago de Cali, cuenta con un Modelo de Operación por Procesos - MOP 

funcionando y consolidado, el cual actualmente se encuentra en la décima primera versión. El 

modelo está conformado por macroprocesos estratégicos, misionales, de apoyo y de 

seguimiento y evaluación.  

 

MOP Versión 11 - Fuente: Proceso Planeación Institucional 

https://sig.cali.gov.co/app.php/staff/portal/tab/1 

Para la gestión efectiva de los componentes del ciclo del servidor público como son la 

planeación, el ingreso, el desarrollo y el retiro, la Subdirección de Gestión Estratégica del 

https://sig.cali.gov.co/app.php/staff/portal/tab/1
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Talento Humano se encuentra representada en el MOP, en la parte de direccionamiento 

estratégico a través del proceso Planeación Institucional/Subproceso Planeación del Talento 

Humano y en la parte operativa a nivel de apoyo con los procesos Gestión y Desarrollo Humano, 

Gestión de Seguridad Social Integral y Liquidaciones Laborales. 

2.2.3. Política de Calidad 

La Alcaldía Distrital de Santiago de Cali se compromete a mejorar la satisfacción de las 

necesidades y expectativas de las partes interesadas, prestando servicios públicos y sociales 

de manera oportuna y eficaz, mediante la administración eficiente de los recursos financieros, 

el desarrollo de las competencias y el bienestar de los servidores públicos, la mejora continua 

de los procesos, el fortalecimiento de la infraestructura física, tecnológica y de los sistemas de 

información y las comunicaciones y, la promoción de la participación ciudadana. 

2.2.4. Política Gestión ética 

La entidad estableció como directrices en relación con cada uno de los grupos de interés, 

declaraciones éticas dentro de las cuales se debe operar. Siendo más relevantes para la gestión 

del talento humano las siguientes:   

En cuanto al Nivel Directivo  

Los más altos directivos de la Administración Municipal de Santiago de Cali, quienes son los 

representantes de la Dirección ante los Servidores Públicos de la Administración y la 

comunidad. Deberán: -Ejercer un efectivo y visible liderazgo ético dentro y fuera de la institución, 

promoviendo una nueva cultura del manejo de lo público desde los Principios Éticos. -Evaluar 

de forma permanente y pública el cumplimiento del Plan de Desarrollo Municipal y de los 

Principios Éticos asumidos. -Construir una estrategia de prevención y manejo ético de conflictos 

de interés, para hacer realidad la prioridad del interés público. -Establecer procesos y canales 

de comunicación abierta, oportuna y adecuada entre todas las instancias de la Administración 

Municipal, lo que supone que los funcionarios tendrán acceso a la información sobre la gestión 

municipal y conocerán la situación económica, social y financiera de la Entidad. -Promover y 

ajustar las actuaciones de sus dependencias a los presentes principios y políticas éticas. -

Gestionar de forma eficiente los recursos, priorizando las necesidades ciudadanas, para realizar 

con excelencia y calidad las metas del Plan de Desarrollo en beneficio del interés público. -

Habilitar espacios de conciliación para la solución de los conflictos que se presenten entre la 

ciudadanía y la Administración, y entre los funcionarios del Municipio.  

En cuanto a los Servidores Públicos  
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Todos los servidores públicos y contratistas estatales que desarrollen actividades relacionadas 

con la Administración o funcionamiento del Municipio de Santiago de Cali deberán:  - Comunicar 

a las más altas instancias locales, departamentales o nacionales cualquier incumplimiento o 

violación de la obligación de transparencia en la información que tiene todo funcionario público. 

- Cumplir con el deber de hacer el mejor manejo de los recursos públicos, para el logro de los 

fines y metas del Plan de Desarrollo. - Utilizar los bienes que le fueran asignados para el 

desempeño de sus funciones de manera racional, evitando uso particular, abuso, derroche o 

desaprovechamiento. - Cumplir los acuerdos y compromisos adquiridos, garantizando una 

gestión articulada bajo el principio de la equidad con todos los funcionarios. - Buscar el equilibrio 

entre el respeto de los derechos laborales y el cumplimiento del Plan de Desarrollo, bajo el 

acuerdo del compromiso con los parámetros éticos comunes. 

En cuanto a los Órganos de Control  

La interacción de la Administración Central del Municipio de Santiago de Cali con los órganos 

de control se enmarca en el respeto, suministrando la información que legalmente éstos 

requieran en forma transparente, oportuna, completa y veraz, para que puedan desempeñar 

eficazmente su labor. Igualmente, realiza acciones preventivas de mejoramiento continuo 

institucional que los órganos de control recomienden en sus respectivos informes 

2.2.5. Misión institucional 

“El Municipio de Santiago de Cali, como ente territorial, genera las condiciones necesarias para 

la oportuna prestación de los servicios públicos y sociales, a través de la planificación del 

desarrollo económico, social, ambiental y del territorio y, de la administración efectiva de los 

recursos, propiciando la participación ciudadana en la gestión pública, el ejercicio de los 

derechos y deberes constitucionales y la convivencia pacífica de sus habitantes, con el fin de 

mejorar su calidad de vida”. 

2.3. MARCO CONCEPTUAL DE LA GESTIÓN DE TH 

2.3.1. Política de Gestión Estratégica del Talento Humano orientada a la creación de 
valor público 

La Política de gestión estratégica del Talento Humano está orientada a la Creación de Valor 

Público en la prestación de servicios, a través de las acciones que produzcan el adecuado 

desarrollo integral de las personas, con la satisfacción del servidor público, la productividad del 

sector público, el bienestar de los ciudadanos y el crecimiento institucional. Es por lo tanto, el 

efecto que resulta de la calidad, oportunidad y efectividad de la entrega de bienes y servicios a 

cargo del mismo. 
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Creación de valor público  

 

 

 

 

 

 

 

 

 

Fuente: DAFP, 2018 

2.3.2. Principios base del Modelo 

La gestión estratégica del talento humano se basa en los siguientes principios básicos del 

modelo integrado de planeación y gestión (MIPG), tales como: 

▪ Orientación a resultados, 

▪ Articulación interinstitucional, 

▪ Excelencia y calidad, 

▪ Toma de decisiones basada en evidencia, 

▪ Aprendizaje e innovación, 

▪ Enaltecimiento del servidor público, 

▪ Compromiso, 

▪ Acompañamiento gradual, 

▪ Estandarización, y 

▪ Mejoramiento continuo. 

La estrategia se alinea con el modelo Integrado de Planeación y Gestión MIPG en la visión del 

talento humano, como eje principal de la gestión en las entidades públicas, como el gran factor 

crítico de éxito que logre resultados, como el activo más importante con el que cuentan las 

organizaciones para resolver las necesidades y problemas de los ciudadanos. 
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Dimensión Talento Humano MIPG 
 

 

 

 

 

 

 

 

Fuente: DAFP, 2017 

La gestión estratégica del talento humano -GETH se desarrolla en el marco general de la política 

de empleo público y se fundamenta en los siguientes pilares:  

1. El mérito, criterio esencial para la vinculación y la permanencia en el servicio público,  

2. Las competencias, como el eje a través del cual se articulan todos los procesos de talento 

humano,  

3. El desarrollo y el crecimiento, elementos básicos para lograr que los servidores públicos 

aporten lo mejor de sí en su trabajo y se sientan partícipes y comprometidos con la entidad,  

4. La productividad, como la orientación permanente hacia el resultado,  

5. La gestión del cambio, la disposición para adaptarse a situaciones nuevas y a entornos 

cambiantes, así como las estrategias implementadas para facilitar la adaptación constante 

de entidades y servidores,  

6. La integridad, como los valores con los que deben contar todos los servidores públicos, y  

7. El diálogo y la concertación, condición fundamental para buscar mecanismos y espacios de 

interacción entre todos los servidores públicos con el propósito de lograr acuerdos en 

beneficio de los actores involucrados como garantía para obtener resultados óptimos.  
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Soportada en estos pilares, la política de empleo público apunta a lograr cuatro objetivos 

básicos2: 

1. Servidores públicos con un mayor nivel de bienestar, desarrollo y compromiso. 

2. Mayor productividad del Estado. 

3. Incremento en los niveles de confianza del ciudadano en el Estado. 

4. Incremento en los índices de satisfacción de los grupos de interés con los servicios 
prestados por el Estado. 

Para cumplir con estos objetivos se plantea un modelo de empleo público que sea aterrizado 

estratégicamente en las estrategias de gestión del talento humano con la inclusión de las 5 

fases propuestas como son:  

✓ El diagnostico,  

✓ La planeación estratégica,  

✓ La ejecución,  

✓ El seguimiento y control, 

✓ Y el análisis de resultados. 

En cumplimiento de estos objetivos se plantea el modelo de empleo público con base en un 

direccionamiento estratégico macro, identificado por cuatro subcomponentes del proceso de 

gestión estratégica del talento humano: Direccionamiento estratégico y planeación institucional, 

los ciclos de vida del servidor público como son el ingreso, el desarrollo y el retiro, y los 

subcomponentes y categorías de la política de la GETH. 

 
2 DAFP. Guía de gestión estratégica del talento humano – GETH en el sector público. Versión 2 – Noviembre 2022. 
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Fuente: Función Pública, 2016. 

En este sentido se entiende la GETH como el conjunto de buenas prácticas y acciones críticas 

que contribuyen al cumplimiento de metas organizacionales a través de la atracción, desarrollo 

y retención del mejor talento humano posible, liderado por el nivel estratégico de la organización 

y articulado con la planeación institucional. Esta concepción implica la necesidad de articular 

estratégicamente las diferentes funciones relacionadas con talento humano, alineándolas con 

los objetivos misionales. 

Subcomponentes y categorías de la política de GETH 
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Para lograr esta articulación es importante que, desde la fase de planeación estratégica se 

puedan identificar las necesidades de mejora, y uno de los insumos es el diagnostico derivado 

a través de la matriz de la GETH, incorporada en el instrumento de autodiagnóstico de MIPG, 

que contiene un inventario de los requisitos que el área debe cumplir para ajustarse a los 

lineamientos de la política. Con base en las variables allí contenidas, la entidad puede identificar 

las fortalezas y los aspectos para fortalecer, como punto de partida para la implementación de 

la gestión estratégica. La matriz GETH está diseñada para que cada entidad analice las 

diferentes variables y se autocalifique en cada una de ellas con un puntaje de 0 a 100 bajo los 

siguientes criterios 
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Niveles de madurez de la gestión estratégica del Talento Humano  

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

Fuente: DAFP, 2016 

2.3.3. Rutas de Creación de Valor 

Dentro del proceso de cierre de brechas la GETH se puede realizar intervención, desde una 

perspectiva orientada directamente a la creación de valor público, con base en algunas 

agrupaciones de factores que impactan directamente en la efectividad de la gestión a través de 

las “Rutas de creación de valor”, las cuales trabajadas en conjunto, permiten impactar en 

aspectos puntuales y producir resultados eficaces para la GETH. 
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Rutas de creación de valor 
 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

Fuente: DAFP, 2017 

• RUTA DE LA FELICIDAD: LA FELICIDAD NOS HACE PRODUCTIVOS3 

Múltiples investigaciones evidencian que cuando el servidor es feliz en el trabajo tiende a ser 

más productivo, pues el bienestar que experimenta por contar con un entorno físico adecuado, 

con equilibrio entre el trabajo y su vida personal, con incentivos y con la posibilidad de innovar 

se refleja en la calidad y eficiencia. Sin embargo, no siempre los jefes y las entidades son 

conscientes de la importancia de propiciar las condiciones para que el trabajador se sienta 

satisfecho. Por esto es necesario que desde lo institucional se genere conciencia sobre la 

importancia de la satisfacción de los empleados. 

- Ruta para mejorar el entorno físico del trabajo para que todos se sientan a gusto en 

su puesto: el ambiente físico, las condiciones de salud y de seguridad deben propiciar un 

entorno sano y agradable para que el trabajador se sienta cómodo y en plenas facultades 

para dar el máximo de su rendimiento. 

- Ruta para facilitar que las personas cuenten con el tiempo suficiente para tener una 

vida equilibrada: para poder tener la atención y la motivación necesarias, el trabajador 

debe percibir que la entidad respeta y valora en su justa medida las otras dimensiones de 

la vida del servidor. La entidad debe ser consciente que la persona necesita esparcimiento, 

 
3 
//efaidnbmnnnibpcajpcglclefindmkaj/https://www.funcionpublica.gov.co/eva/gerentes/Modulo2/pdf/Presentacion%20GE
TH.pdf. 
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espacios y tiempos para poder realizar sus actividades particulares y sobre todo para 

compartir con su familia, para su crecimiento personal o profesional, o inclusive para 

actividades de ocio. Si el trabajador siente que la entidad respeta estos tiempos y espacios 

sentirá mayor compromiso e interés por avanzar en el cumplimiento de sus 

responsabilidades. 

- Ruta para implementar incentivos basados en salario emocional: más allá de la 

retribución salarial, el empleado espera ser recompensado por su contribución al logro de 

los objetivos de diversas maneras. Una palabra de felicitación o un evento público en donde 

se reconozca su aporte o su tiempo de vinculación pueden ser elementos que contribuyan 

de manera importante a la motivación y al compromiso de un servidor. 

- Ruta para generar innovación con pasión: las personas valoran mucho cuando sus ideas 

y aportes son escuchados y adoptados por la entidad. La creatividad y la innovación, más 

en el entorno actual, son un insumo fundamental que proviene del empleado motivado y 

comprometido con lo que hace. Por esto, desde Talento Humano deben propiciarse todos 

los elementos que permitan que las ideas se expresen y que la innovación surja. 

Temáticas relacionadas con esta ruta:  

seguridad y salud en el trabajo, clima organizacional, bienestar, promoción y prevención de la 

salud, Programa “Entorno laboral saludable”, Teletrabajo, ambiente físico, plan de bienestar, 

incentivos, Programa “Servimos”, horarios flexibles. Inducción y reinducción, movilidad, 

mejoramiento individual. 

• RUTA DEL CRECIMIENTO: LIDERANDO TALENTO 

El rol de los líderes es cada vez más complejo y requiere tener claro que para poder lograr las 

metas organizacionales es necesario contar con el compromiso de las personas. Para lograr 

ese compromiso, desde el liderazgo se deben propiciar espacios de desarrollo y crecimiento. 

Es así como “el aprendizaje y las oportunidades profesionales son los principales impulsores 

de la disposición de los empleados a recomendar su empresa como un lugar de trabajo ideal a 

personas menores de 40 años” (párr. 2) (Bersin, 2016) 

De la relevancia de estos aspectos surge la segunda ruta de creación de valor, la “Ruta del 

crecimiento”, que se compone de las siguientes subrutas: 

- Ruta para implementar una cultura del liderazgo, el trabajo en equipo y el 

reconocimiento: es necesario que los líderes adquieran conciencia de su participación en 
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la formación de su personal, así como de la importancia que se vinculen con la obtención 

de resultados en equipo y con la motivación constante de los servidores a través del 

reconocimiento de sus logros y avances. 

- Ruta para implementar una cultura de liderazgo orientado hacia el bienestar del 

talento orientado al logro: el líder está siempre enfocado en conseguir los objetivos que 

se ha propuesto para su gestión, pero no puede perder de vista que el elemento 

fundamental para alcanzar las metas es el talento humano. El liderazgo y las orientaciones 

deben estar enmarcadas y deben partir de que la gente vinculada a estas iniciativas se 

encuentre motivada y sienta el bienestar necesario para concentrarse en su trabajo. 

- Ruta para implementar un liderazgo basado en valores: el fundamento básico del 

liderazgo que apunta al crecimiento, al desarrollo y al bienestar del equipo de trabajo debe 

ser la ética. El líder no solamente enseña a través de la formación, sino principalmente a 

través de sus actuaciones y de su ejemplo.  

- Ruta de formación para capacitar servidores que saben lo que hacen: la formación del 

líder debe asegurar que el conocimiento se transmite de forma clara y asertiva para 

garantizar que la prestación del servicio siempre se hace bajo parámetros de calidad. Un 

principio básico es que el servidor es competente para realizar sus actividades; y el líder 

juega un papel clave para garantizar el cumplimiento y el desarrollo de esas competencias. 

Temáticas relacionadas con esta ruta 

Capacitación, gerencia pública, desarrollo de competencias gerenciales, acuerdos de gestión, 

trabajo en equipo, clima laboral, integridad, inducción y reinducción, valores, cultura 

organizacional, estilo de dirección, comunicación e integración, revisión de desempeño de los 

gerentes. 

• RUTA DEL SERVICIO: AL SERVICIO DE LOS CIUDADANOS 

Gestionar, los diferentes componentes del talento humano, debe conducir a que los indicadores 

de mejoramiento del servicio al ciudadano sean cada vez más positivos. Para ello, la 

intervención debe involucrar aspectos relacionados con el cambio cultural y con el bienestar y 

la motivación de los servidores públicos. Esta ruta se compone de las siguientes subrutas: 

- Ruta para implementar una cultura basada en el servicio: el cambio cultural debe ser 

un objetivo permanente en las entidades públicas, enfocado en el desarrollo y el bienestar 

de los servidores públicos, de manera que paulatinamente se vaya avanzando hacia la 
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generación de convicciones en las personas y hacia la creación de mecanismos 

innovadores que permitan la satisfacción de los ciudadanos 

- Ruta para implementar una cultura basada en el logro y la generación de bienestar: 

la cultura a la que se apunta no puede dejar de centrarse en valores y en la orientación a 

resultados, pero debe incluir como eje el bienestar de los servidores para garantizar que el 

compromiso, la motivación y el desarrollo estarán permanentemente presentes. 

Temáticas relacionadas con esta ruta 

Capacitación, bienestar, incentivos, inducción y reinducción, cultura organizacional, integridad, 

rendición de cuentas, evaluación de desempeño, cambio cultural, e integridad. 

• RUTA DE LA CALIDAD: LA CULTURA DE HACER LAS COSAS BIEN 

La satisfacción del ciudadano con los servicios prestados por el Estado claramente está 

determinada por la calidad de los productos y servicios que se le ofrecen. Esto inevitablemente 

está atado a que en la gestión estratégica del talento humano se hagan revisiones periódicas 

y objetivas del desempeño de los procesos y de las personas. De allí la importancia de la 

gestión del rendimiento, enmarcada en el contexto general de la GETH.  

En consecuencia, lograr la calidad y buscar que las personas siempre hagan las cosas bien 

implica trabajar en la gestión del rendimiento enfocada en los valores y en la retroalimentación 

constante y permanente en todas las vías de comunicación al interior y al exterior de la entidad. 

Esta ruta se compone de las siguientes subrutas: 

- Ruta para generar rutinas de trabajo basadas en “hacer siempre las cosas bien”: así 

como es necesario dar línea y establecer orientaciones por parte de los líderes, es 

fundamental establecer mecanismos de evaluación del rendimiento para verificar que lo 

planeado se haya cumplido de la manera previamente establecida. Es importante garantizar 

que la calidad de los productos y servicios que ofrecen las entidades públicas se ajusta a 

las expectativas de los ciudadanos y grupos de valor interesados. 

- Ruta para generar una cultura de la calidad y la integridad: la evaluación del desempeño 

y la verificación del cumplimiento de los requisitos debe ser un propósito integral de toda la 

entidad, que incluya componentes no sólo propios de la fabricación o prestación del servicio, 

sino también elementos comportamentales para mantener bajo revisión las acciones de los 

servidores públicos, buscando que los valores sean un parámetro en el que se enmarquen 

siempre las actuaciones de las personas vinculadas con la administración pública. 
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Temáticas relacionadas con esta ruta 

Evaluación de desempeño, acuerdos de gestión, cultura organizacional, integridad, análisis de 

razones de retiro. Evaluación de competencias, valores, gestión de conflictos. 

• RUTA DEL ANÁLISIS DE DATOS: CONOCIENDO EL TALENTO 

Tal como lo identificó la consultora Deloitte en su estudio de 2014 (ver Ilustración 33), uno de 

los aspectos más importantes a tener en cuenta para una gestión estratégica del talento 

humano es el relacionado con la transformación que se puede lograr a través de la recolección 

y análisis de toda la información posible sobre las personas que componen la planta de 

personal de la entidad. Estos datos son un insumo fundamental para la toma de decisiones, sin 

dejar de tener en cuenta que son los líderes los que aplican exitosamente lo que los algoritmos 

les sugieren.  

Es así como conocer la mayor cantidad de información posible acerca del talento humano con 

el que se cuenta permitirá cada vez más, gracias a la tecnología actual, tomar decisiones y 

diseñar estrategias que permitan impactar el desarrollo, el crecimiento y el bienestar de la 

gente, pues ofrecerá información que orientará adecuadamente los programas que realmente 

logren incidir de manera decisiva en el fortalecimiento de las competencias, de la motivación y 

del compromiso de los servidores públicos. Esta ruta se compone de la siguiente subruta: 

- Ruta para entender a las personas a través del uso de los datos: es necesario avanzar 

hacia el desarrollo de métodos de recolección de datos, hacia estrategias de actualización 

oportuna y confiable de la información y hacia técnicas estadísticas de análisis para poder 

cada vez más contar con la información que se requiere para la toma de decisiones en 

relación con el talento humano. 

Temáticas relacionadas 

Planta de personal, caracterización del talento humano, plan de vacantes, ley de cuotas, 

SIGEP. 

3. PLAN ESTRATEGICO DEL TALENTO HUMANO 

En el proceso de formulación del PETH se consolidan las actividades que se deberán llevar a 

cabo para pasar de una situación actual a una deseada, para lo cual se analizarán los resultados 

del FURAG, las debilidades y fortalezas institucionales que inciden en la implementación del 
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modelo, al igual  que las oportunidades de mejora interno que se puedan aplicar en procura de 

asegurar el cumplimiento de los estándares fijados. 

3.1. ALCANCE  

El Plan Estratégico de Talento Humano inicia con la detección de necesidades de cada uno de 

los componentes y termina con la evaluación de las actividades desarrolladas en el mismo. El 

PETH es aplicable a los servidores públicos en lo relacionado con los componentes (Plan de 

vacantes, Plan de previsión de Recursos Humanos, Inducción y reinducción, Plan Institucional 

de Capacitación, Monitoreo y seguimiento del SIGEP, Evaluación de desempeño, Medición, 

análisis y mejoramiento del clima organizacional, Programa de Bienestar y Estímulos, Plan de 

Seguridad y Salud en el Trabajo; y extensivo a la población de colaboradores y terceros (Plan 

de seguridad y Salud en el Trabajo), teniendo en cuenta las partes interesadas que interactúan 

de manera permanente y puedan ser impactadas con las acciones ejecutadas.  

3.2. DIAGNÓSTICO  

En la fase de Diagnóstico se utilizará una de las herramientas fundamentales de la política: la 

matriz de la GETH, incorporada en el instrumento de autodiagnóstico de MIPG, que contiene el 

inventario de requisitos que el área responsable de Talento Humano debe cumplir para 

ajustarse a los lineamientos de la política. 

3.2.1. Caracterización de los empleos 

La caracterización de los empleos de la Administración Central municipal se visualiza a través 

de la planta de personal contenida en la siguiente tabla, distribuidos por tipo de vinculación y 

nivel jerárquico. 
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En la distribución porcentual total predomina el género masculino, representado en un 60 %, 

frente al género masculino representado en un 40 % 

En el nivel Directivo la relación es la siguiente: Género Femenino 51% frente a un 49% del 

Género Masculino. 

3.2.2. Resultados de la medición de Clima organizacional 

La última medición de Clima Organización se efectúo en el año 2023. Los resultados fueron los 

siguientes: 
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Como se puede evidenciar para las facetas de clima, se encuentra la Pertenencia, con un 

90,08% estableciéndose como una Gran fortaleza, de tal forma que es posible resaltar que los 

servidores de la Organismo tienen una percepción muy positiva en aspectos tales como orgullo 

por trabajar en la Alcaldía Distrital de Santiago de Cali, identidad, compromiso y lealtad. 

Por su parte, como fortaleza encontramos 4 de las facetas de clima: Ambiente social de trabajo 

con un 79,10%, Administración del trabajo con un 83,37%, Estilo de liderazgo con un 80,92% y 

Atención al ciudadano con un 81,37%, de tal forma que se puede inferir que estas son variables 

con una percepción alta de satisfacción y se evidencian opiniones positivas de los 

colaboradores. 

Así mismo, para el resultado general se encuentran 3 facetas en Tendencia a la fortaleza, se 

trata específicamente de Condiciones de trabajo con un 68,54%, Desarrollo integral del talento 

humano con un 66,64% y Retribuciones y beneficios con un 67,52%, lo cual indica que son 

aspectos que tienen una percepción dentro de la media, en donde se evidencian opiniones 

fluctuantes entre los servidores. 

De acuerdo con lo anterior, el resultado general del Clima organizacional de la Alcaldía de 

Santiago de Cali es 77,26%, lo cual indica que se encuentra en un nivel de fortaleza y se 

constituye como línea base, que implica que en una próxima medición si se aplican las acciones 

de mejora que corresponde, se llegará a tener una calificación mayor que indicará un avance 

en la satisfacción de los servidores. 

3.2.3. Diagnóstico de necesidades de investigación 

El objeto de estudio de este diagnóstico representa el producir intelectual de la Alcaldía de 

Santiago de Cali, determinado en los trabajos presentados por los organismos a las 

convocatorias del plan de incentivos de los años 2019, 2020 y 2021, base en la cual se le aplicó 

la interpretación mediante datos estadísticos y se complementó con un diagnóstico de tipo 

exploratorio. 

El diagnóstico de necesidades de investigación (DNI) realizado por el equipo del subproceso de 

Gestión del Conocimiento y el de Capacitación y estímulos en la Administración Distrital es el 

primer paso para desarrollar procesos de capacitación dirigida a fortalecer los aspectos 

relacionados con esta temática, mediante el cual se conoció la percepción de los funcionarios 

de la entidad en materia de conocimientos en investigación y cuáles son las necesidades que 

tienen para desarrollarla dentro de sus procesos, de esta forma tomar las decisiones correctas 

para cubrir las carencias detectadas. 
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La muestra estadística sobre los trabajos presentados en el plan de incentivos fue aplicada solo 

a los tres últimos años, el método buscó detectar los organismos críticos sobre los cuales es 

necesario trabajar mediante estrategias que permitan generar investigación dentro de sus 

procesos, así como las líneas de investigación que no han sido desarrolladas por la entidad, de 

acuerdo a las establecidas por el Departamento Administrativo de la Función Pública - DAFP 

cada año. 

A partir de los resultados de la información aportada y recopilada desde el proceso de 

capacitación y estímulos, para la consolidación y elaboración de la matriz consolidada de plan 

de incentivos, se evidencia la necesidad de mejorar y fortalecer los esfuerzos para  generar 

competencias investigativas a partir de las  necesidades de capacitación, que aporten al 

desarrollo de experiencias e investigaciones que involucren procesos de gestión como medio 

para mejorar la institucionalidad a través de la innovación y solución de las necesidades de la 

comunidad.  

Pese a que en algunos procesos ya se han generado o se están generando aportes en 

investigación desde el desarrollo experiencias o buenas prácticas, en el marco de los énfasis 

temáticos establecidas por DAFP, como contribución al mejoramiento de la administración, 

deben ser priorizadas las siguientes líneas o ejes temáticos y en las cuales no se registran 

aportes significativos:   

• Administración de recursos físico, presupuestales y tecnológicos 

• Gestión del talento humano 

• Transformación digital 

• Trasparencia contractual 

• Rendición de cuentas y control social 

• Lenguaje claro en la administración publica 

Estos énfasis que se encuentran con poco desarrollo de sus líneas investigativas dentro de los 

procesos de la Alcaldía y requieren una mirada detallada que permita generar mayor 

participación y generación de fortalecimiento a través de un trabajo sectorial con los integrantes 

de los procesos. 

Una vez detectadas las brechas de capacidades en las que el servidor público, Se debe 

estructurar el programa de capacitación que incluya y de respuesta a la realidad encontrada, 

por lo tanto, se requiere que las siguientes competencias sean reforzadas: Tener un 

conocimiento especializado sobre la disciplina, Gestión y administración de recursos, Trabajo 
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en equipo, Manejo de metodologías y herramientas estadísticas, Manejo de tecnologías (Marco 

DAFP). 

Se debe procurar fortalecer la formación en competencias investigativas de los funcionarios de 

los procesos de producción de conocimiento que permita incentivar la innovación, teniendo en 

cuenta los énfasis priorizados de acuerdo al plan de incentivos, como: administración de 

recursos físicos, gestión del talento humano, transformación digital, lenguaje claro en la 

administración pública, rendición de cuentas y control social. 

Actualmente en la alcaldía no se cuenta con un programa que fomente la investigación en todos 

los niveles de la entidad, por ello se hace necesario diseñar un programa  que debe nacer de 

las necesidades de formación y capacitación referidas por los funcionarios para el 

fortalecimiento de sus competencias investigativas en nuevas áreas o por la necesidad de dar 

solución a  problemas de la entidad y de ciudad, generando nuevo conocimiento y 

competencias, soluciones a problemas científico-tecnológicos que inciden en el bienestar de la 

sociedad. 

Es notable que para los funcionarios de la alcaldía las motivaciones para realizar investigación 

no están alineadas a temas económicos o individuales, siendo estas motivaciones las menos 

predominantes, lo que se percibe de manera positiva frente al desarrollo de espacios de 

investigación en la entidad ya que de manera predominante la motivación por la necesidad de 

conocer y comprender la dinámica institucional que genere mayores productos de investigación 

y aprendizaje 

Se percibe una necesidad por parte de los funcionarios para que los organismos comuniquen y 

gestionen el acceso a la información, que permite a los funcionarios conocer cualquier tipo de 

información o documentos generados por la entidad en todos sus niveles, a través de los 

canales institucionales interno e internos que permitan la divulgación de las actividades 

adelantadas por la alcaldía, en este caso en temas referentes a grupos y productos de 

investigación. 

La investigación es beneficiosa por muchas situaciones; sin embargo, la decisión de realizarla 

no es automática, esta decisión debe respaldarse en consideraciones previas de muchos 

aspectos, entre los cuales se puede mencionar, la motivación y el objetivo de la investigación, 

costos y beneficios, los recursos disponibles para su realización y práctica, así como la actitud 

de la entidad frente a su realización, de ahí la importancia del conocimiento de esta tipo de 

diagnósticos por la alta dirección.  
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La alcaldía debe promover el fortalecimiento de la investigación teniendo en cuenta los tipos de 

productos que ya se están generando y lograr fortalecer aquellas líneas de investigación que 

aún no han sido abordadas, identificadas a partir de este diagnóstico como herramienta de 

desarrollo institucional. 

La subdirección estratégica de Talento Humano debe jugar un rol estratégico en la Gestión y el 

desempeño Talento Humano. con las actividades que requieren gestión para lograr adelantar 

este y otro tipo de prácticas que agregan valor a la transformación de la cultura de investigación 

en la entidad. 

3.2.4. Diagnóstico de Analítica Institucional 

En la Alcaldía Distrital de Cali, desde la subdirección de Gestión del Talento Humano del 

Departamento Administrativo de Desarrollo e Innovación Institucional – DADII, dentro del marco 

del cumplimiento del Decreto 1499 de 2017 o de MIPG, viene desarrollando la implementación 

de la Sexta Dimensión del modelo y la Política de Desempeño denominada Gestión del 

Conocimiento e Innovación, por medio de cuatro fases a saber: Generación y producción, 

Herramientas para uso y apropiación, Analítica institucional y Cultura de compartir y difundir en 

este orden de ideas se adelantó por parte del Subproceso de Gestión del Conocimiento un 

diagnóstico de la analítica institucional presente para la organización como línea de base para 

el desarrollo de nuevas acciones institucionales. 

La analítica institucional es un eje de la dimensión “Gestión del conocimiento y la innovación” 

del modelo integrado de planeación y gestión (MIPG) que busca “Profundizar en los análisis de 

la información y los datos que genera la entidad para fortalecer el conocimiento de su 

desempeño y de su propósito fundamental.” (Función Pública, 2021, p. 102) a través de cuatro 

criterios:  

La analítica institucional permite convertir los datos producidos por la entidad en conocimiento 

útil para la toma de decisiones por medio de su análisis. 

Contar con una adecuada gestión de los datos y la información de manera articulada que 

permita generar y estructurar datos para que luego sean almacenadas en repositorios centrales 

de fácil acceso, donde, además, se garantice su conservación en el tiempo y fortalecer la 

capacidad de la entidad de reconocer y utilizar sus datos e información para el análisis y la toma 

de decisiones. Hacen parte de los mayores retos con los que contamos actualmente y 

esperamos que las diferentes actividades de gestión que realicemos al interior de la 

administración nos puedan llevar poco a poco a convertirlos en logros. 
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Siendo utilizada en el 86,5% de los casos, el tipo de analítica predominante en la administración 

distrital de Santiago de Cali es la de tipo descriptivo. Este tipo de análisis se realiza 

principalmente para dar cumplimiento a las metras del plan de desarrollo o el reporte de 

indicadores.  

A pesar de esperarse una fuerte participación por parte de los responsables de las operaciones 

estadísticas del PET este solo corresponde al tercer del uso de la información en la labor 

analítica recolectada representando solamente un 25% del uso en lo reportando. 

El 87% de las técnicas de analítica de datos usada en la entidad se relacionan con el cálculo y 

reporte de indicadores de una batería de indicadores ya establecida y la aplicación de técnicas 

estadísticas básicas. 

En el 52% de los casos la periodicidad de recolección de información para las labores analíticas 

identificadas es mensual, hecho importante para inferir un uso actualizado dentro de la entidad 

de la información antes de ser reportada o utilizada con fines estadísticos. 

Dentro de la entidad se hace poco uso herramientas de visualización, gestión de bases de 

datos, almacenamiento en la nube y/o programación para realizar las labores de analítica 

institucional.  

En el 62% de los casos reportados no hay indicios de estar haciendo uso de algún tipo de 

documentación que parametrice y/o estandarice el manejo de los datos, situación preocupante 

frente a los lineamientos que se imparten desde el Plan Estadístico Institucional y su labor de 

propender el uso de metodologías garantizan la consolidación y producción de información 

estadística en la entidad. 

No se evidencia una fuerte relación entre la documentación, implementación y automatización 

de metodologías que permitan garantizar la calidad en los datos hecho que también se aísla de 

los lineamientos que se imparten desde el Plan Estadístico Territorial. 

El almacenamiento de los datos y la información para realización de las labores analíticas dentro 

de la entidad son almacenados en un 88% de los casos en servicios externos de 

almacenamiento como Google drive y OneDrive o en equipos de cómputo de los organismos. 

No se evidencia el uso de servidores o repositorios centrales de datos para esto, lo que da lugar 

a pensar que el volumen de información utilizado no daría lugar a una posible explotación 

masiva de datos. 
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El 92% de las personas que participaron en este diagnóstico consideran necesario y pertinente 

que el personal que está realizando actualmente las labores analíticas mejore y fortalezca sus 

competencias en analítica en temas como análisis de información, creatividad, innovación y uso 

de nuevas tecnologías y gestión de grandes volúmenes de información. 

Cerca del 60% de las labores analíticas que está realizando actualmente la entidad, está siendo 

abordada solamente por prestadores de servicios, hecho preocupante dado muy difícilmente se 

puede pensar en labores de transferencia de conocimiento y la continuidad de a largo plazo de 

los mismos ejercicios de analítica que se realizan actualmente. 

Como recomendaciones del diagnóstico se requiere evaluar de forma más particularizada la 

disponibilidad de conjuntos de datos e información dentro de la entidad con el fin de identificar 

uso potencial de ésta para explotación masiva de datos, fomentando labores de analítica de 

tipo predictivo y prescriptivo que permitan hacer predicciones sobre sucesos futuros 

desconocidos utilizando diversas técnicas de la minería de datos para ir mas allá de los 

resultados e identificar acciones a realizar de tipo preventivo y correctivo. 

Realizar acciones articuladas desde el Plan Estadístico Territorial y la dimensión del MIPG de 

Gestión del Conocimiento y la Innovación con el fin de fortalecer la cultura de analítica de datos. 

Mejorar los modelos de almacenamiento de datos a estructurados y no estructurados permitirán 

tener diseños y arquitecturas de datos que fomenten y garanticen procesos analíticos como la 

ciencia de datos. 

Fomentar la cultura de toma de decisiones basada en datos en con apoyo de la alta dirección 

de la entidad, permitiría priorizar acciones para mejorar las capacidades para la explotación de 

datos y Big Data y se podría incentivar el uso de datos y tecnología.  

Articular e institucionalizar con diferentes organismos un subcomité de analítica institucional de 

tal forma que se logre garantizar a partir de su labor, la implementación de la fase de analítica 

institucional enmarcado en el cumplimiento de la dimensión de gestión del conocimiento y la 

innovación en el Distrito Especial de Santiago de Cali. 

3.2.5. Documentación de Mapas de conocimiento por procesos 

El objeto de estudio del presente documento realizado por el subproceso de gestión del 

conocimiento lo constituye el talento humano estratégico de la Alcaldía Distrital de Santiago de 

Cali, resultante del levantamiento de las matrices de conocimiento tácito y explícito y de su 
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análisis, y esquematizado mediante el diseño de mapas de conocimiento como herramienta 

esencial para su identificación. 

Los efectos de la reforma de la Administración Distrital en el año 2016, trajo consigo una serie 

de problemáticas ocasionadas por la fuga de capital humano en la organización; el traslado de 

funcionarios para suplir las nuevas entidades dejando vacíos en los organismos  de origen; 

efectos de la pérdida de capital y conocimiento producto de los procesos de meritocracia que 

desaparecieron del escenario público y por último los efectos de los procedimientos de 

desvinculación, por el cierre de la vida pública fruto de una planta madura y que supera los 

cincuenta años, próxima al cierre de su ciclo laboral. 

Los mapas de conocimiento se conciben entonces como instrumento para dar respuesta a estas 

problemáticas; permitiendo a su vez dónde se encuentra el conocimiento, en qué personas 

claves de los procesos, saber acceder a él y entender su uso y aplicaciones. 

Mediante esta estrategia se busca disminuir el riesgo de pérdida de los saberes-hacer 

estratégicos o críticos cuando un colaborador se va de la Administración Distrital de Santiago 

de Cali, evitar que se pierdan esfuerzos de gestión de conocimiento críticos o estratégicos y de 

manera clara identificar la memoria institucional para su preservación. 

También es importante tener en cuenta que la información recopilada en el mapa de 

conocimiento tácito institucional no es estática y cambiará con el tiempo. Por tanto, es necesario 

garantizar que la transferencia del conocimiento se realice dentro de un tiempo relativamente 

corto para evitar proponer acciones que ya no serían relevantes en el momento de la 

finalización.  

Es importante que los Directivos de la Alcaldía identifiquen qué conocimiento tiene sus 

organismos y dónde se ubican los riesgos de fuga de capital intelectual. Los riesgos significan 

por ejemplo que no hay suficientes funcionarios dentro de un determinado proceso u organismo.  

El análisis del mapa de conocimiento tácito institucional permite a la Alcaldía mantener los 

niveles de conocimiento de los funcionarios y puede ayudar a reducir los riesgos. Un Directivo 

también puede disminuir los riesgos, por este medio, el proceso de Gestión y Desarrollo 

Humano puede brindar apoyo con respecto a los programas de capacitación o planes de 

contingencia de transferencia. 

El mapa de conocimiento tácito institucional ofrece la posibilidad de identificar funcionarios que 

hacen parte de la misionalidad de los procesos que tienen un alto nivel de conocimiento y grado 

de experiencia. El propósito final es retener o almacenar el conocimiento estratégico, lo que 
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significa que otros funcionarios pueden aprender o hacer uso del conocimiento de los expertos 

dentro de la Alcaldía. Es muy posible que los problemas se puedan resolver más rápido y que 

las tareas se puedan realizar más rápidamente si los funcionarios pueden encontrar el 

conocimiento que necesitan. 

Gestionar todos los conocimientos organizacionales es prácticamente imposible. Solo será 

posible cartografiar los activos de conocimientos estratégicos o críticos requeridos para la 

ejecución eficiente de los procesos de gestión y esto es posible a través de los mapas de 

conocimiento. 

La capitalización de conocimientos es particularmente importante en casos de dispersión 

geográfica de los colaboradores de una institución, gran número de colaboradores y largas 

historias institucionales que sobrepasan los límites de la memoria humana.  

La actividad colectiva de mapear conocimiento y de discutirlo en equipos de especialistas 

permite descubrir nuevas ideas para la creación de valor institucional y poder potenciar su 

desarrollo. 

Una vez mapeados los activos de conocimiento estratégico, el desafío es disciplinarse para 

seleccionar cuál de ellos desarrollar y potencializar para configurar y socializar un “portafolio de 

activos de conocimiento” propio. 

Todos los conocimientos no pueden ser presentados bajo una forma explícita. Algunos 

conocimientos tácitos poseídos por expertos sólo se revelan en situaciones de resolución de 

problemas o respuesta a preguntas. Es por esto por lo que los sistemas tipo “localizadores de 

experiencia” son fundamentales, en la medida que permiten relacionar a los poseedores de 

conocimientos y competencias con quienes los demandan.  

El soporte tecnológico que se emplee para socializar la cartografía o conjunto de mapas de 

activos de conocimientos estratégicos de procesos discriminados por rol y por actividad también 

debe emplearse para socializar el conjunto de documentos específicos (procedimientos, 

normas, estándares) de actividades y procesos, debidamente actualizados. 

La Alcaldía Distrital de Santiago de Cali avanzó en la construcción del diseño y modelación de 

mapas de conocimiento, con la representación gráfica de lo tácito y explícito en el ambiente de 

la herramienta Microsoft Power BI, así como la elaboración del mapa institucional. 

Esta dinámica además de permitir la identificación del tipo de conocimiento estratégico 

presente, el área en el cual tiene lugar y los funcionarios o contratistas que los poseen, favorece 
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el establecimiento de referentes de la memoria institucional de la entidad en los 27 organismos, 

al igual que de sus 41 procesos. 

El mapa de conocimiento tácito institucional permite identificar los funcionarios o contratistas 

que poseen conocimiento estratégico para los procesos, en la siguiente imagen se observa los 

temas por nivel jerárquico y por tipo de vinculación, destacando el 51.28% que está en manos 

de prestadores de servicios.  

En la gráfica siguiente se puede observar el número de funcionarios y contratistas identificados 

en la matriz de conocimiento tácito institucional, el universo es de 687 funcionarios identificados, 

el 60% son contratistas, el 40% son de planta, eso quiere decir que los contratistas o 

prestadores de servicio, desarrollan actividades misionales y cuentan con un conocimiento 

estratégico importante que no se encuentra documentado.  

 

Gráfica . Distribución por tipo de vinculación 

 

Fuente: GRUPO GESCO 

El levantamiento del mapa de conocimiento tácito institucional, se desarrolló a partir de la matriz 

de conocimiento tácito por procesos, en el consolidado de estas matrices se pudo observar que 

los profesionales contratistas representan el mayor número de funcionarios en la Alcaldía 

Distrital de Santiago de Cali con un total de 371, equivalente al 60,26% del universo de 687 

funcionarios identificados con conocimiento tácito.  
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Gráfica. Funcionarios por nivel Jerárquico y contratistas 

 

                                                             Fuente: Grupo GESCO. 

La gráfica siguiente se puede observar el ranking de contratistas por cada uno de los procesos 

que hace parte del MOP, el proceso de Administración de Bienes Inmuebles, Muebles y 

Automotores cuenta con el mayor número de contratistas para un total de 59, seguido del 

proceso de Atención a la Comunidad y Grupos Poblacionales con 38 contratistas.  

Gráfica. Contratista por Proceso 

 

Fuente: Grupo GESCO 

La gráfica siguiente se puede observar el ranking de funcionarios de planta que tienen 

conocimiento tácito, en cada uno de los procesos que hace parte del MOP, el proceso de 
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Prestación de Servicios Educativos cuenta con el mayor número de funcionarios de planta para 

un total de 37, seguido del proceso de Salud Pública con 27 funcionarios de planta. 

Gráfica. Funcionarios de Planta por Procesos 

 

Fuente: Grupo GESCO 

En la gráfica siguiente puede observar el ranking de temas identificados en la matriz de tácito 

por cada proceso que hace parte del MOP, el total del universo de temas fue de 1150, en donde 

Gestión del Riesgo de Desastre cuenta con 108 temas, equivalente a un 9,4%, seguido del 

proceso de Prestación de Servicios Educativos con 103 temas, equivalente a un 9%.   

Gráfica. Temas por Proceso 

 

Fuente: Grupo GESCO 
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En la gráfica se puede observar el ranking de temas identificados por organismo del mapa de 

conocimiento tácito, en total del universo fue de 1150 temas, en donde el Departamento 

Administrativo de Desarrollo e Innovación Institucional cuentan con 144 temas, equivalente al 

12,5%, en este organismo están los procesos de Planeación Institucional, Gestión de Desarrollo 

Humano, Gestión de Seguridad Social Integral, Liquidaciones Laborales y Gestión Documental; 

seguido está el Departamento Administrativo de Hacienda Municipal con 126 temas, 

equivalente al 11%, aquí se encuentran los procesos de Gestión Catastral, Gestión Tributaria, 

Administración de Tesorería, Contabilidad General y Gestión de Finanzas Públicas; continua en 

este ranking Secretaria para la Gestión del Riesgo de Desastre con 108 temas, equivalente al 

9,4%, en este organismo se encuentra el proceso de Gestión del Riesgo del Desastre 

únicamente.  

Gráfica. Temas por Organismo 

 

Fuente: Grupo GESCO 

3.2.6. SIGEP II 

aplica para los servidores públicos de carrera, libre nombramiento y remoción, de la planta 

temporal, con nombramiento provisional y contratistas (en lo que corresponde), de acuerdo con 

la normatividad establecida. 
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El Sistema de Información y Gestión del Empleo Público-SIGEP, lo integran los subsistemas: 

de organización institucional, de recursos humanos y de servicio al cliente, a su vez cada 

subsistema está integrado por módulos que se van activando gradualmente, una vez el 

Departamento Administrativo de la Función Pública, entidad encargada de la administración del 

SIGEP a si lo disponga. 

 

 

 

 

 

 

Estructura Sistema de Información y Gestión del Empleo Público- SIGEP 

Subsistema Organización Institucional 

La Entidad tiene habilitados 4 módulos del subsistema de organización institucional:  

• Normas: Permite crear, modificar, consultar y eliminar normas de carácter general o 

específico, cuya expedición afecte la estructura, composición y gestión de las instituciones. 

• Estructura Organizacional: Permite gestionar los procesos de creación, supresión o 

modificación de dependencias, unidades regionales, territoriales, seccionales, o 

dependencias especiales con las cuales se diseñó la institución. 

• Nomenclatura y Escala Salarial: Permite conocer, ingresar y consultar los elementos 

constitutivos de la nomenclatura de empleos y escalas salariales, básicos para determinar 

el nombre, la asignación básica y demás elementos salariales de los diferentes empleos. 

• Planta de Personal: Permite ingresar y consultar los diferentes tipos de planta de una 

institución, tanto del orden nacional como del territorial, a partir de la nomenclatura de 

empleos y la escala salarial previamente creada en el sistema. 
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Para gestionar y administrar correctamente la información de la Alcaldía de Santiago de Cali en 

el subsistema organización institucional del SIGEP, se definen las siguientes acciones: 

Acciones de Monitoreo y Seguimiento de la Información Institucional 

1. Registrar las modificaciones a la estructura de la entidad cargada en el SIGEP, una vez se 

emita el acto administrativo de creación o modificación y este sea cargado en el sistema de 

gestión administrativo financiero territorial SGAFT. 

2. Actualizar anualmente la planta de personal de la entidad registrada en el SIGEP, una vez 

se emita el acto administrativo que la actualiza.  

3. Actualización anual de la escala salarial registrada en el SIGEP, una vez se emita el acto 

administrativo que reajusta la asignación básica mensual de los empleos de la planta de 

personal y este incremento sea cargado en el sistema de gestión administrativo financiero 

territorial SGAFT. 

4. Monitorear del estado de actualización del Sistema de Información y Gestión del Empleo 

Público-SIGEP, en el plan de trabajo por procesos y en los informes respectivos. 

Subsistema Recursos Humanos 

La Entidad tiene habilitados 2 módulos del subsistema de recursos humanos:  

• Hoja de Vida y Bienes y Rentas: Permite diligenciar y administrar el formato único de hoja 

de vida de los servidores y contratistas que presten servicios personales al Estado, así 

como registrar la información de los bienes y rentas de los mismos, garantizando su 

confidencialidad. 

• Vinculación y Desvinculación: Permite coordinar y gestionar los aspectos relacionados con 

los registros personales de los servidores públicos y contratistas que presten servicios 

personales al Estado. 

En ellos se gestiona y administra la información de los empleados públicos de la entidad, tanto 

los de planta como los que prestan los servicios mediante contratos de prestación de servicios; 

y para ello se definen las siguientes acciones: 

Acciones de Monitoreo y Seguimiento para la Planta de Personal 
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a. Emitir y divulgar anualmente directriz para que los servidores de planta registren la 

declaración de bienes y rentas en el aplicativo SIGEP, en cumplimiento del Decreto 484 de 

2017. 

b. Emitir y divulgar anualmente directriz con lineamientos y recomendaciones para el buen 

diligenciamiento de la hoja de vida y su actualización en el aplicativo SIGEP por parte de 

los servidores públicos. 

c. Gestionar la actualización de las hojas de vida y declaración de bienes y rentas en el 

Sistema de Información y Gestión del Empleo Público-SIGEP. 

d. Gestionar oportunamente la validación y aprobación las hojas de vida actualizadas. 

e. Generar reporte mensual de monitoreo, con el fin de controlar el registro oportuno de la 

actualización de la declaración de bienes y rentas en el aplicativo SIGEP. 

f. Generar reporte mensual de monitoreo, para controlar la actualización de la hoja de vida en 

el aplicativo SIGEP.  

2. Gestionar con el Departamento Administrativo de la Función Pública la carga masiva de la 

planta de cargos con el cargo titular en el aplicativo SIGEP de la vinculación de las hojas 

de vida aprobadas 

3. Mantener actualizada la vinculación de hojas de vida aprobadas con la planta de cargos. 

4. Mantener actualizada el aplicativo SIGEP, la información de las novedades de encargos 

con efectos fiscales. 

5. Realizar la desvinculación en el aplicativo SIGEP de las personas que se retiran de la planta 

de cargos. 

6. Gestionar y administrar el alta y baja de hojas de vida aplicativo SIGEP.  

Acciones de Monitoreo y Seguimiento para la Contratación 

1. Gestionar y administrar la asignación y finalización de roles, para el Jefe de Contratos de la 

Entidad. 
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2. Emitir y divulgar anualmente directriz con lineamientos y recomendaciones en relación al 

cumplimiento del diligenciamiento y aprobación de la hoja de vida en el SIGEP previo a la 

contratación. 

3. Emitir y divulgar anualmente lineamientos para que los organismos en cada proceso de 

contratación realicen depuración de las hojas de vida en relación a los contratos vigentes. 

4. Generar reporte mensual de monitoreo, para controlar las hojas de vida de alta en la entidad 

y contratos vigentes. 

5. Mantener depurado el reporte de contratistas por prestación de servicios activos en la 

entidad. 

6. Gestionar con el Departamento Administrativo de la Función Pública la baja masiva de hojas 

de vida que están de alta pero que no tienen contrato vigente. 

3.2.7. Plan de Previsión 

Análisis de Necesidades de Personal 

Consiste en el ejercicio que deben hacer la entidad para definir la cantidad y calidad de las 

personas que requiere para desarrollar los planes, programas y proyectos. Este análisis de 

necesidades pretende establecer las razones por las cuales se requiere este personal, ya sea 

porque se presentan deficiencias en la capacitación de los funcionarios vinculados, se requiera 

mayor experiencia y/o competencias para realizar determinado trabajo, o simplemente porque 

las cargas laborales así lo reclaman.  

Es importante tomar como marco de referencia los siguientes aspectos:  

▪ Las políticas institucionales  

▪ Los planes, programas y proyectos de la entidad y cada organismo.  

▪ Las funciones y responsabilidades.  

▪ La planta de personal de la entidad.  

▪ Identificación de las necesidades de personal por organismo 
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Para el presente ejercicio, el análisis de las necesidades de personal que se requiere en cada 

uno de los organismos de la administración, se basó en la aplicación del método cualitativo, el 

cual se fundamenta en la habilidad, experiencia o intuición de los servidores que tienen a cargo 

la responsabilidad de determinar las necesidades de personal. 

En el proceso de identificación de las necesidades de personal por organismo, cada jefe, de 

manera individual o con su grupo de trabajo realizo el análisis, en términos de cantidad y calidad 

(perfiles) de lo requerido para llevar a cabo los planes, programas y proyectos a su cargo en el 

ejercicio fiscal, considerando la planta de personal con que cuenta, el presupuesto aforado, las 

responsabilidades de estructura, los planes y proyectos aprobados para el mismo, con esta 

información proyectaron sus requerimiento.  

Esta proyección, los organismos la reportan en el formato Necesidades de Personal por 

Organismo MEDE01.05.04. P008.F001 diseñado para tal fin. Información que es recepcionada 

en la Subdirección de Gestión Estratégica del Talento Humano, subproceso de Planeación del 

Talento Humano, área encargada de consolidar los requerimientos de personal de toda la 

entidad, que para el año 2024, tiene como resultado una necesidad de 17358 personas, de los 

cuales 3443 se encuentra cubierto por personal de planta, que equivale al 20% y 13.915, es 

decir el 80% a través de medida de cobertura externa, como se observa en la siguiente tabla: 

Resumen de necesidades de personal reportada por los organismos para la vigencia 2024 

    

Nivel del Empleo Planta. 

Necesidad de personal con 

medida de Cobertura 

Externa 

Total necesidades de 

personal 

Directivo 128  0 128 

Asesor 43  0 43 

Profesional 602 6871 7473 

Técnico 874 2773 3647 

Asistencial 1498 4284 5782 

T. Oficial 298   298 

Total 3443 13928 17371 

 
20% 80% 

 

3.2.8. Plan anual de vacantes 2024 

Identificación del empleo 
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El Plan Anual de vacantes se presenta con fecha corte a 31 de diciembre de 2023, contiene los 

empleos de carrera administrativa de la Alcaldía Distrital de Santiago de Cali, de las cuales 416 

vacantes corresponden a la planta administrativa de la Secretaría de Educación cuya fuente de 

financiación es el Sistema General de Participaciones Ley 715 – Sector Educción y 377 

vacantes de la Administración Central, para un total de 793 vacantes. 

Plan Anual de Vacantes 2021-2024 

 

Nivel de Empelo Total 

Asesor 3 

profesional 99 

Técnico  265 

Asistencial 426 

Total 793 

3.2.9. Reporte de Evaluación de desempeño laboral  

En la plataforma de evaluación de desempeño laboral de la Comisión Nacional del Servicios 

Civil EDL-APP, para realizar el proceso de evaluación de desempeño laboral en el período 

2022-2023, se observa que los servidores públicos de recursos propios tienen nivel de 

cumplimiento con el procedimiento del 99%, de acuerdo al reporte generado por este aplicativo 

y en comparación con el periodo anterior aumento en un 1% el nivel de cumplimiento de la 
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evaluación de desempeño laboral definitiva generada en el sistema, toda vez en la vigencia 

pasada se logró un cumplimiento del 98%. Es de tener en cuenta que, a pesar del incremento 

en la cantidad de servidores públicos de una vigencia a otra, los responsables de la evaluación 

han sido cumplidores oportunamente en la elaboración en la plataforma EDL-APP y en la 

entrega física de la misma al Subproceso de Administración de los Sistemas de Evaluación de 

Desempeño Laboral, evidenciando un porcentaje real realizado de evaluaciones anuales sería 

del 99%. De esta manera se da un incremento del 1% de mejoraría en la realización de la 

evaluación del desempeño con respecto al periodo anterior.  

Cuadro comparativo de EDL Definitiva en vigencias anteriores. 

 
Fuente: Base de datos subprocesos sistemas de evaluación de desempeño laboral 

Del total de servidores públicos sujetos de evaluación de desempeño laboral se tiene que el 

98.4% se encuentra en el nivel sobresaliente, 1.5% en el nivel satisfactorio y el 0.1 en el nivel 

no satisfactorio. 

La mayor cantidad de servidores públicos evaluados para el periodo 2022-2023, pertenecen al 

nivel técnico con 402 servidores públicos los cuales representan el 36.6% del total; en segundo 

lugar, se encuentran del nivel profesional con 372 que corresponde al 33.7%; seguido del 

asistencial con 291 con el 26.3%, y por último el asesor con 40 funcionarios con una 

participación del 3.4%. 

Con fecha de corte abril 30 del 2023, se encontraban pendientes de reportar la evaluación de 

desempeño laboral de 2 servidores públicos que equivale al 0.1% del total de servidores 

públicos sujetos a evaluación de desempeño laboral. 

Tabla No 6 Distribución de Evaluación por Nivel 

 Nivel de Evaluación  
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Nivel del Empleo Sobresaliente Satisfactorio 
No 

Satisfactorio 
Total 

Asesor 39 0 0 39 

Profesional 369 4 1 373 

Técnico 390 9 0 399 

Asistencial 288 3 0 291 

Total 1086 16 
1 

1103 

Fuente: Base de datos subprocesos sistemas de evaluación de desempeño laboral 

Al 31 de diciembre del 2022, en la Evaluación Definitiva, se observa que 80 Gerentes Públicos 

presentaron debidamente la Evaluación del Acuerdo de Gestión, de los cuales cuatro (4) 

gerentes públicos no están obligados a presentar evaluación por que ingresaron en el último 

cuatrimestre y once (11) empleos estaban vacantes, teniendo en cuenta que ninguno Gerente 

Público obtuvo una calificación inferior o igual al 75% no existen planes de mejoramiento para 

la vigencia 2022. 

Cuadro resumen de evaluación definitiva 

Concepto Total % 

Gerentes Públicos con Evaluación Definitiva 80 84% 

Gerentes Público no obligado a evaluación definitiva 4 4% 

Vacantes cargos de gerencia pública. 11 12% 

Total 95 100% 

 

Con respecto al nivel de calificación obtenido en el período 2022, se observa que de la 

evaluación definitiva de los Acuerdos de Gestión entregados el 42% de los gerentes públicos 

se encuentran en el Nivel Sobresaliente, es decir que cumplieron al 100% con sus compromisos 

gerencias, lo que les permitió acceder al factor adicional que los ubica en este nivel, el 42% se 

encuentran en el nivel Satisfactorio, el 4% en el nivel suficiente, el 3% no presento evaluación 

dado que ingresaron en el último trimestre del año y el 8% de los empleos se encontraban 

vacantes. 
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3.2.10. Resultados del Autodiagnóstico 

Al finalizar el segundo semestre de la vigencia 2023, se realizó el autodiagnóstico de en la 

Matriz de Excel de GETH, obteniendo los siguientes resultados, que permiten identificar las 

fortalezas y oportunidades de mejora para incrementar el crecimiento del talento humano, como 

se muestra a continuación: 

1. Calificación total: 

 

El resultado es de 88.8 puntos que, de acuerdo con los criterios de clasificación, significa que 

la entidad tiene un nivel óptimo en cuanto a la implementación de la política de GETH y, 

adicionalmente, cuenta con buenas prácticas que podrían ser replicadas por otras entidades 

públicas. En esta fase y acorde con el nivel alcanzado, la GETH hace parte de la cultura 

organizacional. 

2. Calificación por componentes: 

 

88.8

80

100

POLÍTICA GESTIÓN ESTRATÉGICA DEL TALENTO HUMANO
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3. Calificación por categorías: 

Categorías del Componente 1: 

PLANEACIÓN 

 

Categorías del Componente 2 

INGRESO 

Categorías del Componente 3: 

DESARROLLO 
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Categorías del Componente 4:    

RETIRO    

 

4. Calificación por Rutas de Creación de Valor: 

 

5. Desagregación de la Rutas de Creación de Valor: 
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Esta desagregación de las cinco rutas del autodiagnóstico que componen la estrategia muestra 

la Ruta de la ANÁLISIS DE DATOS con 81 puntos, la más baja, lo que permite concluir que las 

acciones de mejora estarán encaminadas a este componente. 

3.2.11. Resultados del FURAG 

COMPARATIVO 2021-2022 

  DIMENSIONES 

POLITICAS DE 
DESEMPEÑO 

INSTITUCIONAL 

Grupo par 
Índice de 

Desempeño 
Institucional 

D1 Talento 
Humano 

POLÍTICA 1 Gestión 
Estratégica del 

Talento Humano 

Avanzado – Alcaldía 2021 90.8 88.4 95.5 

Avanzado – Alcaldía 2022 81.9 53.6 78.4 
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INDICE DESAGREGADO RESULTADOS 2022 

 

Se nota un decrecimiento en la evaluación, la que se sustentan en las modificaciones 

implementadas al formulario de evaluación implementadas por el Departamento Administrativo 

de la Función Pública-DAFP.  

En el proceso de mejora continua de la Medición del Desempeño, se implementaron los 

siguientes cambios que no permiten establecer una comparabilidad con los resultados de los 

años anteriores: 

• Modificación sustancial en las preguntas: estos cambios recogen tanto las actualizaciones 

en los lineamientos de varias de las políticas, así como un enfoque mas avanzado orientado 

a resultados y no solo por el cumplimiento de requisitos.  

• En la estimación del Índice de Desempeño Institucional se incluyeron las preguntas de las 

3 políticas que se incorporaron con posterioridad y que se venían evaluando de manera 

independiente: Mejora Normativa, Gestión de la Información Estadística y Compras y 

Contratación Pública.  

• Para esta medición se incluyó la solicitud de evidencias por opciones de respuesta que no 

estaba antes.  

• Se hicieron algunos ajustes en el modelo estadístico, pasando de un Modelo de Teoría de 

Respuesta al Ítem, a un modelo más sencillo de Teoría Clásica del Test.  
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3.2.12. Política institucional de Gestión del Talento Humano4 

El Talento Humano en el Distrito Especial de Santiago de Cali definió la política institucional, en 

el siguiente enunciado: 

“La alta dirección de la Administración Central del Distrito de Santiago de Cali se compromete 

a gestionar la disponibilidad de personal y destinar los recursos necesarios para su desarrollo 

integral, teniendo en cuenta el perfil y requisitos técnicos de la entidad, orientada hacia la 

gestión del mérito desarrollando en los servidores públicos competencias en función de los 

procesos, a través de programas de cualificación, capacitación y evaluación del desempeño 

que permitan promover las buenas prácticas, procedimientos claros, con el fin de cumplir las 

metas y objetivos instituciones para la prestación de un servicio efectivo mediante la mejora 

continua en pro del respeto por lo público”. 

Del análisis de los requisitos del cliente y los propósitos organizacionales se identificaron seis 

factores claves de éxito en la gestión del talento humano: 

1. Promover una buena actitud de servicio al interior de la entidad. 

2. Desarrollo de la competencia acorde a las funciones. 

3. Capacitar para mejorar las competencias laborales y evaluar el desempeño en función del 

mérito y de los objetivos institucionales. 

4. Motivación para desarrollar nuevas habilidades. 

5. Procedimientos claros para la realización de las funciones. 

6. Definir la planta de personal y la contratación de los prestadores de acuerdo a las 

necesidades de la entidad, conforme a los perfiles y requisitos técnicos. 

De igual forma, la política define objetivos específicos para el Talento Humano teniendo en 

cuenta postulados por subsistemas. 

POSTULADOS SUBSISTEMA OBJETIVO SUBPROCESOS 
SE COMPROMETE A 
GESTIONAR LA 
DISPONIBILIDAD DE 
PERSONAL Y 
DESTINAR LOS 
RECURSOS 
NECESARIOS PARA 
SU DESARROLLO 
INTEGRAL 

PLANIFICACIÓN 
DE RECURSOS 
HUMANOS. 

El objetivo del subsistema de planificación del 
talento humano es facilitar la disponibilidad de 
las personas que la organización necesita, en 
el momento adecuado y al menor costo. 

Planeación del 
Talento Humano. 
Administración de 
Planta 

GESTIÓN DE LA 
COMPENSACIÓN. 

El objetivo del subsistema gestión de la 
compensación es la determinación del 
conjunto de compensaciones retributivas y no 
retributivas con que la organización satisface a 
sus empleados, en contraprestación por la 
contribución de éstos a los fines de la 
organización, contribución expresada 
mediante su trabajo. 

Activos. 
Capacitación y 
Estímulos. 

 
4 POLÍTICA INSTITUCIONAL DE GESTIÓN DEL TALENTO HUMANO. MEDE01.05. PI004. versión 001.   DIRECCIONAMIENTO 
ESTRATÉGICO PLANEACIÓN INSTITUCIONAL. Alcaldia de Santiago de Cali. 
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POSTULADOS SUBSISTEMA OBJETIVO SUBPROCESOS 
ORGANIZACIÓN 
DEL TRABAJO. 

El objetivo del subsistema de organización del 
trabajo es definir las características y 
condiciones para el ejercicio de las tareas, así 
como los requisitos de idoneidad de las 
personas llamadas a desempeñarlos. 

Planeación del 
Talento Humano. 

TENIENDO EN 
CUENTA EL PERFIL 
Y REQUISITOS 
TÉCNICOS DE LA 
ENTIDAD 

ORGANIZACIÓN 
DEL TRABAJO. 

El objetivo del subsistema de organización del 
trabajo es definir las características y 
condiciones para el ejercicio de las tareas, así 
como los requisitos de idoneidad de las 
personas llamadas a desempeñarlos. 

Planeación del 
Talento Humano. 

ORIENTADA HACIA 
LA GESTIÓN DEL 
MÉRITO 
DESARROLLANDO 
EN LOS 
SERVIDORES 
PÚBLICOS 
COMPETENCIAS EN 
FUNCIÓN DE LOS 
PROCESOS, A 
TRAVÉS DE 
PROGRAMAS DE 
CUALIFICACIÓN, 
CAPACITACIÓN Y 
EVALUACIÓN DEL 
DESEMPEÑO 

GESTIÓN DEL 
EMPLEO. 

El objetivo del subsistema gestión del empleo 
es incorporar el conjunto de políticas y 
prácticas de personal destinadas a gestionar 
los flujos mediante los cuales las personas 
entran, se mueven y salen de la organización. 

Selección y 
Vinculación 
Administración de 
Planta 
Protección y 
Servicios 
Complementarios 
Capacitación y 
Estímulos 

GESTIÓN DEL 
RENDIMIENTO. 

El objetivo del subsistema gestión del 
rendimiento es alinear este con las prioridades 
de la organización y mantenerlo en el nivel 
más alto posible, haciendo posible una mejora 
sostenida de la contribución de los empleados 
al logro de los objetivos organizativos. 

Administración de 
los Sistemas de 
Evaluación del 
Desempeño 
Laboral. 

PROMOVER LAS 
BUENAS PRÁCTICAS 

GESTIÓN DEL 
DESARROLLO. 

El objetivo del subsistema gestión del 
desarrollo es estimular el crecimiento 
profesional de las personas, de acuerdo con 
su potencial, fomentando los aprendizajes 
necesarios y definiendo itinerarios de carrera 
que conjuguen las necesidades organizativas 
con los diferentes perfiles, expectativas y 
preferencias individuales. 

Capacitación y 
Estímulos. 

GESTIÓN DE LAS 
RELACIONES 
HUMANAS Y 
SOCIALES. 

El objetivo del subsistema gestión de las 
relaciones humanas y sociales es gestionar 
las relaciones que se establecen entre la 
organización y sus empleados en torno a las 
políticas y prácticas de personal cuando, por 
razones diversas, éstas adquieren, en un 
contexto determinado, una dimensión 
colectiva. 

Capacitación y 
Estímulos. 
Seguridad y Salud 
en el Trabajo 

PROCEDIMIENTOS 
CLAROS 

ORGANIZACIÓN 
DEL TRABAJO 

El objetivo del subsistema de organización del 
trabajo es definir las características y 
condiciones para el ejercicio de las tareas, así 
como los requisitos de idoneidad de las 
personas llamadas a desempeñarlos. 

Planeación del 
Talento Humano. 
Capacitación y 
Estímulos. 
Seguridad y Salud 
en el Trabajo. 

MEDIANTE LA 
MEJORA CONTINUA 
EN PRO DEL 
RESPETO POR LO 
PÚBLICO. 

GESTIÓN DEL 
DESARROLLO. 

El objetivo del subsistema gestión del 
desarrollo es estimular el crecimiento 
profesional de las personas, de acuerdo con 
su potencial, fomentando los aprendizajes 
necesarios y definiendo itinerarios de carrera 
que conjuguen las necesidades organizativas 

capacitación y 
Estímulos. 
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POSTULADOS SUBSISTEMA OBJETIVO SUBPROCESOS 
con los diferentes perfiles, expectativas y 
preferencias individuales. 

GESTIÓN DEL 
RENDIMIENTO. 

El objetivo del subsistema gestión del 
rendimiento es alinear este con las prioridades 
de la organización y mantenerlo en el nivel 
más alto posible, haciendo posible una mejora 
sostenida de la contribución de los empleados 
al logro de los objetivos organizativos. 

Administración de 
los Sistemas de 
Evaluación del 
Desempeño 
Laboral. 

 

3.2.13. Visión Estratégica del Talento Humano 

Al término del cuatrienio 2024-2027 el Talento Humano de la Administración Central de 

Santiago de Cali, se caracterizará por su alto nivel de competencia y probidad en el desempeño 

laboral, con la aplicación de planes y programas de talento humano dirigidos a empleados de 

carrera administrativa y del sector educativo, gerentes públicos, de libre nombramiento y 

remoción, trabajadores oficiales, temporales y colaboradores y terceros para la generación de 

valor público en la prestación de los servicios públicos y sociales. 

Objetivo General 

Establecer estrategias para mejorar la capacidad del Talento Humano de la Administración 

Central de Santiago de Cali, que contribuyan al desarrollo integral de los servidores públicos en 

el ciclo de vida laboral, fomentando la calidad en la prestación oportuna de los servicios públicos 

y sociales, en concordancia con la planificación institucional. 

Objeticos Estratégicos 

• Fortalecer las habilidades y las competencias laborales de los servidores públicos de la 

Administración Central de Santiago de Cali, mediante la implementación de actividades de 

capacitación, entrenamiento, inducción y reinducción, que cierren brechas de conocimiento 

acordes con las necesidades identificadas en los diagnósticos realizados. 

• Mejorar la calidad de las condiciones de los servidores públicos, mediante la 

implementación de estrategias de reconocimiento, estímulos, bienestar integral y el 

desarrollo de herramientas tecnológicas, en la búsqueda de un desempeño laboral 

excelente. 

• Implementar estrategias de previsión de empleos con el fin de asegurar la oportuna 

prestación de servicios a cargo del Distrito, acorde con las necesidades detectadas y el 

análisis de la planta de cargos y las novedades que se presenten durante la vigencia. 
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1. PLAN DE ACCIÓN DE LA MATRIZ ESTRATÉGICA DE TALENTO 

HUMANO 

De la Matriz de Diagnóstico se tomaron las siguientes rutas para realizar el filtro y poder 

determinar el plan de acción: 

 

Una vez efectuada la calificación de la Matriz de Gestión Estratégica de Talento Humano, se 
identificó el siguiente plan de acción: 
 
a. Nombre de la Ruta de Creación de Valor con menor puntaje: ANÁLISIS DE DATOS. 

b. Sub rutas en las que se obtuvo puntajes más bajos: 

▪ Ruta para entender a las personas a través del uso de los datos   

▪ Ruta para generar una cultura de la calidad y la integridad  

▪ Ruta para implementar una cultura basada en el logro y la generación de bienestar 

▪ Ruta para implementar una cultura de liderazgo preocupado por el bienestar del talento 

a pesar de que está orientado al logro 

▪ Ruta para implementar una cultura del liderazgo, el trabajo en equipo y el 

reconocimiento 

▪ Ruta para generar rutinas de trabajo basadas en “hacer siempre las cosas bien” 

c. De las variables encontradas, se identificaron aquellas en las que sería pertinente y viable 

iniciar mejoras en el mediano plazo y se establecieron alternativas de mejora, así: 

 

Variables resultantes Alternativas de mejora Fecha 
inicio 

Fecha 
fin 

Diseñar la planeación estratégica del 
talento humano, que contemple: Plan 
Institucional de Capacitación. Plan de 
bienestar e incentivos. Medición, análisis y 
mejoramiento del clima organizacional.  

Verificar que el PETH contemple: Plan Institucional 
de Capacitación. Plan de bienestar e incentivos. 
Medición, análisis y mejoramiento del clima 
organizacional.   

29/01/2024 30/01/2024 

Cumplimiento de los artículos 4 y 6 de la 
Ley 2214 de 2022 y el Decreto 2365 de 
2019 relacionados con el porcentaje de 
vinculación de jóvenes entre los 18 y 28 
años en la entidad 

Verificar el cumplimiento los artículos 4 y 6 de la 
Ley 2214 de 2022 y el Decreto 2365 de 2019 
relacionados con el porcentaje de vinculación de 
jóvenes entre los 18 y 28 años 

01/01/2024 30/12/2024 
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Variables resultantes Alternativas de mejora Fecha 

inicio 

Fecha 

fin 

Plan de bienestar e incentivos, teniendo en 
cuenta los lineamientos y ejes temáticos 
del Programa Nacional de Bienestar 2020 - 
2022 y los siguientes elementos: Incentivos 
para los gerentes públicos. Promoción y 
prevención de la salud. Trabajo en equipo. 
Promoción del uso de la bicicleta por parte 
de los servidores públicos de la entidad. 
Implementación de la estrategia salas 
amigas de la familia lactante del entorno 
laboral en entidades públicas 

• Establecer Incentivos dirigido a los gerentes 
públicos 

• Incentivar la conformación de equipos de 
trabajo para desarrollar un proyecto que permita 
mejorar los productos y servicios de la entidad 

• Implementar jornadas de Py P de la salud 

• Promoción del uso de la bicicleta por parte de 
los servidores públicos de la entidad. 

• Incrementar la utilización de salas amigas de La 
familia lactante del entorno laboral. 

01/05/2024 

 

01/04/2024 

 

 

01/04/2024 

01/04/2024 

 

01/04/2024 

30/12/2024 

 

30/12/2024 

 

 

01/04/2024 

01/04/2024 

 

01/04/2024 

Cumplimiento del Decreto 2011 de 2017 
relacionado con el porcentaje de 
vinculación de personas con discapacidad 
en la planta de empleos de la entidad 

Verificar cumplimiento del Decreto 2011 de 2017 
relacionado con el porcentaje de vinculación de 
personas con discapacidad 

01/01/2024 30/12/2024 

Desarrollar procesos de reclutamiento que 
garanticen una amplia concurrencia de 
candidatos idóneos para el acceso a los 
empleos gerenciales (o directivos). 

Implementar procesos de selección de candidatos 
de gerentes públicos  

01/06/2024 30/12/2024 

Contar con programas de reconocimiento 
de la trayectoria laboral y agradecimiento 
por el servicio prestado a las personas que 
se desvinculan 

Implementar actividades de reconocimiento de la 
trayectoria laboral y agradecimientos por servicios 
prestados por desvinculación 

01/02/2024 30/12/2024 

Las líneas estratégicas del PETH, esta determinadas por las siguientes acciones: 

Entregable Actividades Estratégicas 

Plan estratégico 
del Talento 
Humano 
ejecutado al 
100% 

Actualizar y publicar el Plan Estratégico de Talento Humano en el portal web de la Alcaldía. 

Efectuar seguimiento y monitoreo de las actividades del programa de Bienestar e Incentivos 

Efectuar seguimiento y monitoreo de las actividades del Plan Institucional de Capacitación 

Efectuar seguimiento y monitoreo de las actividades del Plan de Seguridad y Salud en el 

Trabajo 

Realizar mediciones e intervenciones de Clima laboral y Cultura organizacional 

Efectuar seguimiento y monitoreo a las actividades del plano de gestión del 

conocimiento y la innovación. 

Actividades Operativas 

Generar las certificaciones solicitadas por los servidores y ex servidores  

Gestionar el proceso de vinculación, permanencia y actualización de la información. 

Gestionar las situaciones administrativas que se presenten. 

Recepcionar, consolidar, efectuar seguimiento y análisis de las evaluaciones del desempeño 

de los servidores. 

Reportar liquidación de la nómina. 

Validar en la plataforma SIGEP II el Formato Único de Hoja de Vida para el ingreso de 

Servidores públicos que realicen el diligenciamiento  
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Entregable Actividades Estratégicas 

Actividades Plan Anticorrupción y de Atención al Ciudadano 

Ofertar capacitaciones en las siguientes temáticas: Código de Integridad, Transparencia, 

Servicio al Ciudadano y conflicto de intereses, para fortalecer los valores en los servidores 

públicos. 

Efectuar seguimiento al reporte de conflicto de interés. 

Realizar seguimiento para los funcionarios que realicen el diligenciamiento del formato de 

bienes y rentas. 

3.2.14. Articulación de las Estrategias con las Rutas de Creación de Valor 

En esta fase se identifican los factores por intervenir junto con su propuesta de mejora y se 
establece un plazo en el tiempo con responsable. 

RUTA ESTRATÉGIA TEMÁTICAS RELACIONADAS 

R
u

ta
 d

e
 l

a
 F

e
li

c
id

a
d

 

Mejorar el entorno 
físico del trabajo 

• Seguridad y salud en el trabajo 

• Clima organizacional 

• Diagnóstico de necesidades de bienestar 

• Promoción y prevención de la salud 

• Programa Entorno laboral saludable 

• Teletrabajo  

• Ambiente físico.  

Implementar 
incentivos basados en 

salario emocional 

• Plan de bienestar 

• Inducción y reinducción 

• Movilidad 

• Planes de mejoramiento individual 

• Entorno laboral saludable 

• Plan de bienestar 

• Innovación en bienestar 

• Programa Servimos 

• Horarios flexibles 

• Valores 

• Política de gestión del Conocimiento 

R
u

ta
 

d
e
l 

C
re

c
im

ie
n

to
 

Implementar una 
cultura del liderazgo, 

• Plan de capacitación 

• Acuerdos de gestión 

• Desarrollo de competencias gerenciales 
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RUTA ESTRATÉGIA TEMÁTICAS RELACIONADAS 

el trabajo en equipo y 
el reconocimiento 

• Gerencia pública 

• Planes de mejoramiento individual 

• Trabajo en equipo (en el 

• PIC 

• Clima organizacional 

• Integridad 

Implementar una 
cultura de liderazgo 
preocupado por el 

bienestar del talento a 
pesar de que está 
orientado al logro 

• Plan de bienestar e incentivos 

• Plan estratégico del talento humano 

• Mejoramiento del Clima organizacional 

• Inducción y reinducción 

• Diagnóstico de necesidades de capacitación 

• Desarrollo de competencias gerenciales 

• Oportunidades para que los servidores de carrera puedan desempeñar 
empleos gerenciales 

R
u

ta
 d

e
l 

S
e
rv

ic
io

 

Implementar una 
cultura basada en el 

servicio 

• Planeación estratégica del talento humano 

• Integridad  

• Promocionar la rendición de cuentas de los directivos 

• Plan Institucional de Capacitación 

• Plan de bienestar e incentivos 

• Inducción y reinducción 

• Cultura organizacional 

Implementar una 
Cultura que genera 

logro y bienestar 

• Plan de capacitación 

• Evaluación de desempeño 

• Inducción y reinducción 

• Incentivos 

• Integridad 

• Plan de bienestar 

• Evaluación de la eficacia de la capacitación 

R
u

ta
 d

e
 l

a
 

C
a
li

d
a
d

 Generar rutinas de 
trabajo basadas en 
“hacer siempre las 

cosas bien” 

•  Planeación estratégica del talento humano 

• Evaluaciones de desempeño 

• Indicadores confiables 

• Acuerdos de gestión 

• Cultura organizacional 
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RUTA ESTRATÉGIA TEMÁTICAS RELACIONADAS 

• Integridad 

• Análisis de razones de retiro 

Generar una cultura 
de la calidad y la 

integridad 

• Considerar toda la normatividad aplicable 

• Evaluación de competencias 

• Evaluación del desempeño 

• Valores 

• Integridad  

• Gestión de conflictos 

R
u

ta
 d

e
 

A
n

á
li

s
is

 d
e
 

D
a
to

s
 

Entender a las 
personas a través del 

uso de los datos 

• Mecanismo de información de la planta de personal 

• Caracterización del talento humano  

• Planeación estratégica del talento humano  

• Plan de vacantes 

• Registros y trazabilidad 

• SIGEP 

  • Política de gestión del Conocimiento 

4. DESARROLLO DEL PETH 

En el cuatrienio la gestión estratégica del talento humano estará orientada al desarrollo integral 

en su entorno laboral y familiar, con el fortalecimiento del saber, del querer y del poder de cada 

servidor y su impacto en el desempeño, para la generación de valor Público en cumplimiento 

de los objetivos: 

Objetivo estratégico: Mejorar la calidad de las condiciones de los servidores públicos, 

mediante la implementación de estrategias de reconocimiento, estímulos, bienestar integral y el 

desarrollo de herramientas tecnológicas, en la búsqueda de un desempeño laboral excelente. 

Dimensión del Talento Humano Ciclo de Vida 
del Servidor 

Publica 
Proceso Beneficiarios 

Ruta Variable Actividades 

RUTA DE LA 
FELICIDAD 
La felicidad 
nos hace 
productivos 

Entorno 
físico 

Elaborar e implementar el 
Plan de Trabajo del Sistema 
de Seguridad y Salud en el 
Trabajo, conforme a la norma 
legal vigente 

Planeación/ 
Desarrollo 

Seguridad 
Social Integral - 
SGSST 

Servidores, 
contratistas, 
pasantes y 
terceros. 
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Dimensión del Talento Humano Ciclo de Vida 
del Servidor 

Publica 
Proceso Beneficiarios 

Ruta Variable Actividades 

Adelantar inspecciones de 
puesto de trabajo con énfasis 
biomecánico/ergonómico a 
los Servidores, contratistas y 
pasantes. 

Desarrollo Seguridad 
Social Integral - 
SGSST 

Servidores, 
contratistas y 
pasantes. 

Adelantar inspecciones de SST 
en las instalaciones de la 
entidad con apoyo del 
COPASST 

Desarrollo Seguridad 
Social Integral - 
SGSST 

Servidores, 
contratistas y 
pasantes. 

Programar y ejecutar 
simulacros de evacuación de 
las instalaciones de Función 
Pública (según el riesgo). 

Planeación/ 
Desarrollo 

SGSST Servidores, 
contratistas y 
pasantes. 

RUTA DEL 
CRECIMIEN 
TO 
Liderando 
talento 

Cultura de 
liderazgo 

Diseñar e implementar la 
estrategia de inducción para 
los servidores públicos que se 
vinculen a la Entidad. 

Planeación/ 
Desarrollo 
 

Gestión y 
Desarrollo 
Humano DADII 
y Sec.Educación 
- Capacitación y 
Estímulos 
(PIC) 

Servidores 

Diseñar y ejecutar el 
Programa de Bienestar Social 
e incentivos teniendo en 
cuenta los lineamientos del 
Departamento Administrativo 
de la Función Pública 

Planeación/ 
Desarrollo 
 

Gestión y 
Desarrollo 
Humano DADII 
y Sec.Educación  
Capacitación y 
Estímulos 
(Programa de 
Bienestar Social 
e incentivos) 

Servidores 

Gestionar el programa de 
reconocimiento a la 
trayectoria laboral para los 
servidores públicos, docentes 
y directivos docentes. 

Planeación/ 
Desarrollo 
 

Gestión y 
Desarrollo 
Humano DADII 
y Sec.Educación 
– Capacitación y 
Estímulos 
(Programa de 
Bienestar Social 
e incentivos) 

Servidores 

Servidores 
que saben 

Implementar acciones para 
lograr la transferencia y 

Planeación/ 
Desarrollo 

Gestión y 
Desarrollo 

Servidores 
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Dimensión del Talento Humano Ciclo de Vida 
del Servidor 

Publica 
Proceso Beneficiarios 

Ruta Variable Actividades 

lo que 
hacen 

conservación del 
conocimiento de los 
servidores que se retiran 

 Humano DADII 
y Sec.Educación 
– Gestion del 
Conocimiento y 
la innovación 

Objetivo estratégico: Fortalecer las habilidades y las competencias laborales de los servidores 

públicos de la Administración Central de Santiago de Cali, mediante la implementación de 

actividades de capacitación, entrenamiento, inducción y reinducción, que cierren brechas de 

conocimiento, acordes con las necesidades identificadas en los diagnósticos realizados. 

Dimensión del Talento Humano Ciclo de Vida 
del Servidor 

Publica 
Proceso Beneficiarios 

Ruta Variable Actividades 

RUTA DE LA 
FELICIDAD 
La felicidad 
nos hace 
productivos 

Entorno 
físico 

Diseñar y ejecutar el Plan 
Institucional de Capacitación 
teniendo en cuenta los 
lineamientos del 
Departamento 
Administrativo de la Función 
Pública DAFP 

Planeación/ 
Desarrollo 

Gestión y 
Desarrollo 
Humano DADII 
y Sec.Educación 
– Capacitación 
y Estímulos 

Servidores 

Innovación 
con Pasión 

Diseñar y ejecutar el Plan de 
Gestión del conocimiento y la 
innovación teniendo en 
cuenta los lineamientos del 
Departamento 
Administrativo de la Función 
Pública DAFP para la 
generación de competencias 
de innovación , investigación 
y desarrollo 

Planeación/ 
Desarrollo 

Gestión y 
Desarrollo 
Humano DADII 
y Sec.Educación 
– Gestion del 
Conocimiento y 
la innovacion 

Servidores 

RUTA DEL 
CRECIMIEN 
TO 
Liderando 
talento 

Cultura de 
liderazgo 

Diseñar e implementar la 
estrategia de inducción para 
los servidores públicos que se 
vinculen a la Entidad. 

Planeación/ 
Desarrollo 

Gestión y 
Desarrollo 
Humano DADII 
y Sec.Educación 
– Capacitación 
y Estímulos 

Servidores 

RUTA DE LA Ruta para 
entender a 
las 

Diseñar e implementar la 
estrategia del análisis de los 

Planeación/ 
Desarrollo 

Gestión y 
Desarrollo 
Humano DADII 

Servidores 
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Dimensión del Talento Humano Ciclo de Vida 
del Servidor 

Publica 
Proceso Beneficiarios 

Ruta Variable Actividades 

ANALISIS 
DE LOS 
DATOS 

personas a 
través del 
uso de los 
datos:  

datos en los servidores 
públicos de la entidad. 

y Sec.Educación  
Gestión del 
Conocimiento y 
la innovación. 

Objetivo estratégico: Implementar estrategias de previsión de empleos con el fin de asegurar 

la oportuna prestación de servicios a cargo del Distrito, acorde con las necesidades detectadas 

y el análisis de la planta de cargos y las novedades que se presenten durante la vigencia. 

Dimensión del Talento Humano Ciclo de Vida 
del Servidor 

Publica 
Proceso Beneficiarios 

Ruta Variable Actividades 

RUTA DE LA 
FELICIDAD 
La felicidad 
nos hace 
productivos 

Entorno 
físico 

Identificar las vacantes 
definitivas y temporales 
priorizando las que puedan 
ser provistas en un término 
menor a 6 meses 

Planeación/ 
Desarrollo 

Gestión y 
Desarrollo 
Humano DADII 
y Sec.Educación  
Selección y 
Vinculación 

Servidores 

Efectuar convocatorias 
internas para provisión de 
vacantes temporales y 
definitivas priorizadas 

Planeación/ 
Desarrollo 

Gestión y 
Desarrollo 
Humano DADII 
y Sec.Educación  
Selección y 
Vinculación 

Servidores 

RUTA DEL 
CRECIMIEN 
TO 
Liderando 
talento 

Cultura 
de 
liderazgo 

Diseñar propuesta de Sistema 
Propio de Evaluación del 
Desempeño Laboral, que 
cuente con un instrumento 
acorde a las características y 
requerimientos de los 
servidores públicos (carrera 
administrativa, en periodo de 
prueba y libre nombramiento 
y remoción) de la Alcaldía de 
Cali 

Planeación/ 
Desarrollo 

Gestión y 
Desarrollo 
Humano DADII 
y Sec.Educación  
Administración 
Sistemas de 
Evaluación de 
Desempeño 
Laboral 

Servidores 

Contar con una propuesta de 
Sistema de Evaluación de 
Desempeño Laboral diseñada 
como insumo para proveer los 
empleos a través de 

Planeación/ 
Desarrollo 

Gestión y 
Desarrollo 
Humano DADII 
y Sec.Educación  
Administración 

Servidores 
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Dimensión del Talento Humano Ciclo de Vida 
del Servidor 

Publica 
Proceso Beneficiarios 

Ruta Variable Actividades 

convocatorias internas, 
valorando además el impacto 
de la EDL en el desempeño 
institucional. 

Sistemas de 
Evaluación de 
Desempeño 
Laboral 

  Socializar a los gerentes 
públicos el Modelo de 
Gerencia pública establecido 
por el Departamento 
Administrativo de la Función 
Pública en lo referente a los 
Acuerdos de Gestión 

Planeación/ 
Desarrollo 

Gestión y 
Desarrollo 
Humano DADII 
y Sec.Educación  
Administración 
Sistemas de 
Evaluación de 
Desempeño 
Laboral 

Gerentes 
públicos 

5. EVALUACIÓN DEL PLAN 

Los mecanismos desarrollados para evaluar la Gestión Estratégica de Talento Humano, son los 

siguientes: 

5.1. MATRIZ DE GESTIÓN ESTRATÉGICA DE TALENTO HUMANO. 

A través de la Matriz Estratégica de Talento Humano, se evidencia el puntaje obtenido del año 

inmediatamente anterior y los resultados de la vigencia 

5.2. SISTEMA DE GESTIÓN INSTITUCIONAL – SGI. 

A través del Sistema de Gestión Institucional – SGI, se integran los lineamientos de la 

planeación de cada dependencia y es el insumo necesario con el que cuenta la Oficina de 

Control Interno para la evaluación de dependencias. 

5.3. FURAG II (Formato Único de Reporte de Avance de la Gestión). 

Este instrumento está diseñado para la verificación, medición y evaluación de evolución de la 

gestión del desempeño institucional. En relación con Talento Humano la Función Pública, 

monitorea y evalúa la eficacia a los niveles de madurez, como una mirada complementaria y 

como línea para el mejoramiento continuo. Se diligenciará en las fechas previamente 

establecidas. 
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Los resultados obtenidos de esta medición, permitirán la formulación de acciones de 

mejoramiento a que haya lugar. 

5.4. INDICADORES 

Teniendo en cuenta la importancia de fortalecer el talento humano, se establecen los siguientes 

indicadores: 

Nombre de 
variable 

Descripción Componentes Variable Formula 

Competencias de los 
servidores públicos 
desarrolladas a través 
de capacitaciones 

Medición del conocimiento 
adquirido en las capacitaciones 
en un nivel aceptable de los 
servidores que diligencian la 
evaluación de conocimiento. 

a. Total de los resultados de la 
evaluación preliminar de 
conocimiento  

b. Total servidores que aplicaron la 
evaluación preliminar de 
conocimiento  

c. Total de los resultados de la 
evaluación final de conocimiento 

d. Total, servidores que aplicaron la 
evaluación final de conocimiento 

e. Conocimiento adquirido en la 
capacitación el cual corresponde a 
la diferencia entre el resultado 
obtenido entre la evaluación final 
(f) y la evaluación preliminar (e) 

 
 
 
e = (a/b) *100 f = 

(c/d) * 100 g = 

f - e 

Nivel de satisfacción 
de las actividades de 
bienestar 

Medición de la satisfacción de los 
servidores que diligencian la 
encuesta de satisfacción de 
bienestar, seguridad y salud en el 
trabajo 

a. Sumatoria de los resultados de la 
en cuesta de satisfacción 

b. Total servidores que aplicaron la 
encuesta de satisfacción 

c. Resultado individual de cada 
actividad 

d. Sumatoria del puntaje de todas las   
actividades de bienestar 

e. Cantidad de actividades de 
bienestar desarrolladas 

 
 
c = (a/b) * 100 d = 

∑ c (d/e) *100 

 
 
 
 
Efectividad de las 
estrategias 
implementadas en el 
sistema de seguridad 
y salud en el trabajo 

Mitigación y control de los 
riesgos laborales   de   los   
colaboradores. 
 
Estrategia para evitar los 
accidentes e incidentes de 
trabajo (frecuencia         y         
severidad). 
 
Estrategia para evitar las 
enfermedades laborales 
(Incidencia y        prevalencia). 
 

Estrategia para el seguimiento 

al ausentismo. 

 
 
 
 
 
a: Total de estrategias 
implementadas  
b: Total de estrategias 
programadas 

 
 
 
 
 
(a/b) * 100 
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6. SEGUIMIENTO Y MONITOREO 

6.1. SEGUIMIENTO  

El Grupo Interno del Subproceso de Planeación del Talento Humano realizara el seguimiento al 

desarrollo del PETH, con la periodicidad que se establezca en el Plan de Acción para cada 

vigencia. 

6.1.1. Acciones de Seguimiento y Monitoreo a Planes y Programas 

Las acciones de seguimiento y monitoreo de Planes y Programas se efectúa 

mensualmente, acorde con la programación definida en el Plan de Acción  

6.1.2. Acciones Monitoreo y Seguimiento del Sistema de Información y Gestión del 
Empleo Público-SIGEP. 

Se realizará mensualmente acciones de seguimiento y verificación de las actividades en 

los procesos asociados con la información de carácter institucional, registrada y 

almacenada en el Sistema de Información y Gestión del Empleo Público-SIGEP, con el  

reporte de información del talento humano de la entidad y la gestión de las novedades. 

6.1.3. Evaluación de desempeño 

Las acciones de seguimiento y monitoreo a la Evaluación de Desempeño se realizara 

cada seis (6) meses, posterior a la evaluación semestral y de periodos. 

6.1.4. Medición, análisis y mejoramiento del clima organizacional 

Las acciones de seguimiento y monitoreo a la Medición, análisis y mejoramiento del clima 

organizacional se realizar anualmente finalizar el periodo.  

6.2. REPORTE RESULTADO DEL MONITOREO. 

Los lideres de cada subsistema deberán reportar a Planeación Estratégica de Talento 

Humano, el avance de las acciones programadas de acuerdo con los indicadores: 

✓ Reportar posibles modificaciones aprobadas, en cualquiera de sus componentes del 

PETH, que puedan impactar positiva o negativamente, con el fin de apoyar la 

identificación y análisis. 
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✓ Los reportes que se hagan a Planeación a Estratégica se deben soportar con el acta 

de reunión resultado del monitoreo o del seguimiento. 

✓ Cuando se realice el monitoreo, se debe reportar el resultado, según las fechas 

determinadas y de acuerdo a los cortes establecidos.  

✓ Planeación Estratégica del TH será la encargada de consolidar la información del 

resultado del monitoreo y revisión que se realice a los mismos, con el fin de establecer 

la necesidad de definir posibles acciones correctivas. 

7. CONTROL DE CAMBIOS 

Plan Estratégico de Talento Humano Versión 03, aprobada en reunión del  Consejo Superior de 

Desarrollo Administrativo, mediante Acta No. 4137.020.1.5.001 del 25 de Enero del 2024. 

 


