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1. INTRODUCCION

En el marco del Modelo Integrado de Planeacién y Gestién (MIPG) definido en el Decreto 1499
de 2017, la Administracion Central municipal de Santiago de Cali articula la planeacion
institucional con el Sistema de Control Interno, en procura de mejorar la eficiencia y eficacia en
la prestacion de los servicios que corresponden al ente territorial.

Entre las dimensiones de MIPG se contempla el Talento Humano como el nacleo basico del
modelo y como factor critico de éxito, con lo cual es de vital importancia la implementacion de
la Politica de Gestidon 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 publicos son los responsables de planificar, ejecutar y evaluar las politicas publicas
para satisfacer los requerimientos de la ciudadania.

El modelo MIPG garantiza la ejecucion y seguimiento a la gestién en beneficio del ciudadano,
facilitando la gestion integral del talento humano, las operaciones efectivas de los planes
programas y proyectos, el fomento del desarrollo de una cultura organizacional y la promocion
de la participacion ciudadana en la gestion institucional.

El Plan Estratégico de Gestion Humana se constituye en un elemento fundamental para la
orientacién a resultados de la entidad, la articulacién interinstitucional y la toma de decisiones
en términos de politicas publicas. Por tal motivo, la recopilacion de los aspectos clave del
direccionamiento estratégico institucional, se transforma en un eje importante de la planeacion
de la gestion estratégica del talento humano.

Consciente del grado de madurez arrojado por el Autodiagnéstico de la Gestion Estratégica del
Talento Humano, el cual se encuentra en fase de “Consolidacion”, se enfocaran los esfuerzos
en su conocimiento, valoracién, interiorizacién y vivencia, entronizando la puesta en marcha de
buenas practicas y el desarrollo de los estandares del modelo.

Con este ejercicio se busca construir una vision ideal alcanzable en un plazo determinado a
partir de la situacion 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 politicas institucionales, del
direccionamiento estratégico y la planeacion, de los procesos de operacion en la gestion 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 busqueda de la mejora y la excelencia.
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2. INFORMACION Y CONTEXTO REQUERIDO

La recopilacion de informacion se encuentra contempla la revision de la normatividad vigente
que rige la gestion del talento humano en la entidad, la cual se convierte en un referente
contextual para la Subdireccion para la Gestion de Talento Humano.

Se debe contar también con la revision del marco conceptual que rige la politica de Gestion del
Talento Humano y el marco estratégico institucional, a los cuales la gestion estratégica del
talento humano estara articulada y contribuird activamente y que debera ser documentada.

2.1. MARCO LEGAL

El marco legal aplicable vigente, asociado al Plan estratégico de Talento Humano esta
contenido en las siguientes disposiciones:

Normatividad ‘ Tema

Constitucion Politica de

Colombia Funcién Publica

Regula la administracion del personal civil que presta sus servicios en los

D to ley 2400 de 1968 . . .
ecretoley € empleos de la Rama Ejecutiva del Poder Publico

Sefiala las normas, objetivos y criterios que debe observar el Gobierno
Nacional para la fijacién del régimen salarial y prestacional de los empleados
publicos, de los miembros del Congreso Nacional y de la Fuerza Publica y para
la fijacion de las prestaciones sociales de los Trabajadores Oficiales y se dictan
otras disposiciones, de conformidad con lo establecido en el articulo 150,
numeral 19, literales e) y f) de la Constitucién Politica.

Ley 4 de 1992

Ley 100 del 23 de diciembre de | Por la cual se crea el sistema de seguridad social integral y se exponen las
1993 generalidades de los Bonos Pensionales.

Por el cual se dictan las normas para la emisidn, redencidn y demas

Decreto 1299 de 1994 . .
condiciones de los bonos pensionales.

Decreto 1567 del 5 de agosto | Crea el Sistema Nacional de Capacitacién y Sistema de Estimulos para los
de 1998 empleados del Estado.

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

Decreto Nacional 1919 de
2002

Decreto 2279 del 11 de agosto | Reglamenta parcialmente el paragrafo del articulo 54 de la Ley 100 de 1993,
de 2003 adicionado por el articulo 21 de la Ley 797 de 2003. Célculos actuariales
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Normatividad Tema

Ley 909 del 23 de septiembre
de 2004

Expide normas que regulan el empleo publico, la carrera administrativa,
gerencia publica y se dictan otras disposiciones. (Establece el Plan de Vacantes
y Plan de previsidon 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 asignacion 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 educacion para el trabajo
y el desarrollo humano, establecida como educaciéon no formal en la ley
general de educacion.

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 articulos 13, 20, 21,22,30y 38 de la ley
115 de 1994 y se dictan otras disposiciones-ley de bilingliismo

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 negociacion y solucion de
controversias con las organizaciones de empleados publicos.

Decreto 1083 del 26 de mayo
de 2015

Por medio del cual se expide el Decreto Unico Reglamentario del Sector de
Funcién Publica. (establece el Plan Institucional de Capacitacion — PIC,
Programa de Bienestar, Plan de Incentivos, clima laboral).

Decreto 1072 del 26 de mayo
de 2015

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

Resolucion 0312 del 13 de
febrero de 2019

Por la cual se definen los estandares minimos del Sistema de Gestion 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 Unico
el Sector de Funcién Publica.

Decreto Nacional 2011 de

2017

Por el cual se adiciona el Capitulo 2 al Titulo 12 de la Parte 2 del Libro 2 del
Decreto 1083 de 2015, Reglamentario Unico del Sector de Funcién Publica, en
lo relacionado con el porcentaje de vinculacion laboral de personas con
discapacidad en el sector publico.
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Normatividad Tema

Decreto Nacional 051 de 2018

Por el cual se modifica parcialmente el Decreto 1083 de 2015, Unico
Reglamentario del Sector de Funcién Publica, y se deroga el Decreto 1737 de
2009

Cédigo General Disciplinario y deroga la Ley 734 de 2002 y algunas

Ley 1952 201
ey 1952 de 2019 disposiciones de la Ley 1474 de 2011 relacionadas con Derecho Disciplinario.
Por el cual se adiciona el Capitulo 2 al Titulo 12 de la Parte 2 del Libro 2 del
Decreto 2011 de 2017 Decreto 1083 de 2015, Reglamentario Unico del Sector de Funcién Publica, en

lo relacionado con el porcentaje de vinculaciéon laboral de personas con
discapacidad en el sector publico

Decreto 1072 del 26 de mayo
de 2015

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

Decreto 612 de 2018

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

Resolucion 667 del 03 de | Por medio de la cual se adopta el catdlogo de competencias funcionales para
agosto de 2018 las areas o procesos transversales de las entidades publicas

Por el cual se modifica el Decreto 1083 de 2015, Unico Reglamentario del
Decreto 815 de 2018 Sector de Funcion Publica, en lo relacionado con las competencias laborales

generales para los empleos publicos de los distintos niveles jerarquicos.

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 implementacién y desarrollo normativo del Acuerdo Final para la
Terminacién del Conflicto y la Construccion de una Paz Estable y Duradera
(art.1y 2)

Resolucion 3546 de 2018 del
2018

Regula las practicas 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 Evaluacion del Desempefio Laboral
de los Empleados Publicos de Carrera Administrativa y en Periodo de Prueba

Por el cual se definen los lineamientos para desarrollar los Sistemas Propios de

Acuerdo No. CNSC - ., o e

20191000000026 de 2019 Eva!uauon del Desempefio Laboral de los empleados publicos de carreray en
periodo de prueba

Resolucién 104 de 2020. Por medio del cual se actualiza el Plan Institucional de Formacién y Capacitacion para

los servidores publicos.

Circular Conjunta 100-009 de
2021

Personas en situacién de discapacidad

Circular Externa 100-008 de
2013

Horarios flexibles para servidores publicos con hijos menores de edad o con algun tipo
de discapacidad
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Normatividad Tema

Resolucion 390 del 30 de @ Por lacual se actualiza el Plan Nacional de Formacion y Capacitacion
mayo de 2017

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

Decreto 103 del 20 de enero | POr el cual se reglamenta parcialmente la Ley 1712 de 2014 y se dictan otras
de 2015 disposiciones.

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

Resolucién 2423 del 8 de junio | POr la cual se establecen los parametros técnicos para la operacién de la
de 2018 estrategia Salas Amigas de la Familia Lactante del Entorno Laboral.

Ley 1823 del 4 de enero de
2017

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

Por medio del cual se modifica el Decreto 1083 de 2015, Decreto Unico
Decreto 1499 de 2017 Reglamentario del Sector Funcién Publica, en lo relacionado con el Sistema
de Gestidn establecido en el articulo 133 de la Ley 1753 de 2015 - MIPG

Ley 1780 de del 2 de mayo de
2016

2.2. Referentes estratégicos orientadores

La Planeacién Estratégica del Recurso Humano o Modelo Integrado de Gestion Estratégica del
Recurso Humano, es parte del sistema integrado de gestion, cuya finalidad basica o razéon de
ser es la adecuacion de los servidores publicos a la estrategia institucional, concebida en el
Direccionamiento Estratégico (mision, visidn, objetivos institucionales, planes, programas y
proyectos).

La formulacion del Plan tiene como base el contexto estratégico de la entidad, que indica los
factores internos y externos a tener en cuenta para la formulacion de las estrategias y acciones
gue atienda las necesidades y expectativas de la entidad.

2.2.1. Organigrama

La distribucion Administracion Central Municipal de Santiago de Cali, adoptada a través del
Decreto 516 de 2016, estd contenida en el siguiente Organigrama, conformada por 24
Organismos: nueve (9) Departamentos y quince (15) Secretarias, ademas de cinco (05)
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,
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Turistico, Empresarial y de Servicios, por el momento la definicion de estructura y organizacion
administrativa esta en proceso de aprobacion ante el concejo.

Estructura @
organizacional ALcaLoi o

SANTIACO DE CALI

Despacho del Alcalde
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2.2.2. Modelo de Operacién por procesos

La Alcaldia de Santiago de Cali, cuenta con un Modelo de Operacion por Procesos - MOP
funcionando y consolidado, el cual actualmente se encuentra en la décima primera version. El
modelo esta conformado por macroprocesos estratégicos, misionales, de apoyo y de
seguimiento y evaluacion.

Mapa de Procesos

de la Administracidn Central del Municipic de Santiago de Cali (Versidn 11)

Decde el enfogwe por procesos, nuestras funciones y crgar smos se agrepan y representan en un modelo
canformado por procesos estratégicas, misionales, de apaya y de seguirnienta y evaluacidn
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SATISRACO

MOP Version 11 - Fuente: Proceso Planeacion Institucional

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

Para la gestion efectiva de los componentes del ciclo del servidor publico como son la
planeacion, el ingreso, el desarrollo y el retiro, la Subdireccion de Gestion Estratégica del
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Talento Humano se encuentra representada en el MOP, en la parte de direccionamiento
estratégico a través del proceso Planeacion Institucional/Subproceso Planeacién del Talento
Humano y en la parte operativa a nivel de apoyo con los procesos Gestion y Desarrollo Humano,
Gestion de Seguridad Social Integral y Liquidaciones Laborales.

2.2.3. Politica de Calidad

La Alcaldia Distrital de Santiago de Cali se compromete a mejorar la satisfaccion de las
necesidades y expectativas de las partes interesadas, prestando servicios publicos y sociales
de manera oportuna y eficaz, mediante la administracion eficiente de los recursos financieros,
el desarrollo de las competencias y el bienestar de los servidores publicos, la mejora continua
de los procesos, el fortalecimiento de la infraestructura fisica, tecnoldgica y de los sistemas de
informacion y las comunicaciones y, la promocion de la participacion ciudadana.

2.2.4. Politica Gestion ética

La entidad establecié como directrices en relacion con cada uno de los grupos de interés,
declaraciones éticas dentro de las cuales se debe operar. Siendo mas relevantes para la gestion
del talento humano las siguientes:

En cuanto al Nivel Directivo

Los mas altos directivos de la Administracion Municipal de Santiago de Cali, quienes son los
representantes de la Direccidbn ante los Servidores Publicos de la Administracién y la
comunidad. Deberéan: -Ejercer un efectivo y visible liderazgo ético dentro y fuera de la institucion,
promoviendo una nueva cultura del manejo de lo publico desde los Principios Eticos. -Evaluar
de forma permanente y publica el cumplimiento del Plan de Desarrollo Municipal y de los
Principios Eticos asumidos. -Construir una estrategia de prevencion y manejo ético de conflictos
de interés, para hacer realidad la prioridad del interés publico. -Establecer procesos y canales
de comunicacion abierta, oportuna y adecuada entre todas las instancias de la Administracion
Municipal, lo que supone que los funcionarios tendran acceso a la informacién sobre la gestion
municipal y conoceran la situacién econdmica, social y financiera de la Entidad. -Promover y
ajustar las actuaciones de sus dependencias a los presentes principios y politicas 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 publico. -
Habilitar espacios de conciliacién para la solucion de los conflictos que se presenten entre la
ciudadania y la Administracion, y entre los funcionarios del Municipio.

En cuanto a los Servidores PuUblicos

Centro Administrativo Municipal (CAM) Avenida 2 Norte #10-70
Cali — Valle del Cauca — Colombia
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Todos los servidores publicos y contratistas estatales que desarrollen actividades relacionadas
con la Administracion o funcionamiento del Municipio de Santiago de Cali deberan: - Comunicar
a las mas altas instancias locales, departamentales o nacionales cualquier incumplimiento o
violacion de la obligacion de transparencia en la informacion que tiene todo funcionario publico.
- Cumplir con el deber de hacer el mejor manejo de los recursos publicos, para el logro de los
fines y metas del Plan de Desarrollo. - Utilizar los bienes que le fueran asignados para el
desempeiio de sus funciones de manera racional, evitando uso particular, abuso, derroche o
desaprovechamiento. - Cumplir los acuerdos y compromisos adquiridos, garantizando una
gestion 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 pardmetros éticos comunes.

En cuanto a los Organos de Control

La interaccion de la Administracién Central del Municipio de Santiago de Cali con los 6érganos
de control se enmarca en el respeto, suministrando la informacion que legalmente éstos
requieran en forma transparente, oportuna, completa y veraz, para que puedan desempefiar
eficazmente su labor. Igualmente, realiza acciones preventivas de mejoramiento continuo
institucional que los 6rganos de control recomienden en sus respectivos informes

2.2.5. Misioén institucional

“El Municipio de Santiago de Cali, como ente territorial, genera las condiciones necesarias para
la oportuna prestacién de los servicios publicos y sociales, a través de la planificacién del
desarrollo econémico, social, ambiental y del territorio y, de la administracion efectiva de los
recursos, propiciando la participacion ciudadana en la gestion publica, el ejercicio de los
derechos y deberes constitucionales y la convivencia pacifica de sus habitantes, con el fin de
mejorar su calidad de vida”.

3. MARCO CONCEPTUAL DE LA GESTION DE TH

3.1. Politica de Gestion Estratégica del Talento Humano orientada a la creacion de
valor publico

La Politica de gestion estratégica del Talento Humano esta orientada a la Creacion de Valor
Publico en la prestacion de servicios, a través de las acciones que produzcan el adecuado
desarrollo integral de las personas, con la satisfaccion del servidor publico, la productividad del
sector publico, el bienestar de los ciudadanos y el crecimiento institucional. Es por lo tanto, el

Centro Administrativo Municipal (CAM) Avenida 2 Norte #10-70
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efecto que resulta de la calidad, oportunidad y efectividad de la entrega de bienes y servicios a
cargo del mismo.

Creacion de valor publico

ESTRATEGIA

Dimensionamiento 4
del capital humano Comportamiento de
las personas

- -~

RESULTADOS

Fuente: DAFP, 2018
3.2. Principios base del Modelo

La gestion estratégica del talento humano se basa en los siguientes principios basicos del
modelo integrado de planeacion y gestion (MIPG), tales como:
» Orientacion a resultados,

= Articulacion interinstitucional,

= Excelenciay calidad,

= Toma de decisiones basada en evidencia,

= Aprendizaje e innovacion,

= Enaltecimiento del servidor publico,

=  Compromiso,

= Acompainamiento gradual,

= Estandarizacion, y

= Mejoramiento continuo.

La estrategia se alinea con el modelo Integrado de Planeacion y Gestion MIPG en la vision del
talento humano, como eje principal de la gestién en las entidades publicas, como el gran factor

Centro Administrativo Municipal (CAM) Avenida 2 Norte #10-70
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critico de éxito que logre resultados, como el activo mas importante con el que cuentan las
organizaciones para resolver las necesidades y problemas de los ciudadanos.

Dimensiéon Talento Humano MIPG

POLITICA DE GESTION ESTRATEGICA
DE TALENTO HUMANO

l

O sl
a-gan

"Enno’ & R‘D;.o

YLopeg y NSPARENCY

POLITICA DE
INTEGRIDAD

Valor de Codigo de
Servicio Pablico Integndad Recpet,

Fuente: DAFP, 2017

La gestion estratégica del talento humano -GETH se desarrolla en el marco general de la politica
de empleo publico y se fundamenta en los siguientes pilares:

1.

2.

El mérito, criterio esencial para la vinculacion y la permanencia en el servicio publico,

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

El desarrollo y el crecimiento, elementos basicos para lograr que los servidores publicos
aporten lo mejor de si en su trabajo y se sientan participes y comprometidos con la entidad,

La productividad, como la orientacion permanente hacia el resultado,

La gestién del cambio, la disposicién para adaptarse a situaciones nuevas y a entornos
cambiantes, asi como las estrategias implementadas para facilitar la adaptaciéon constante
de entidades y servidores,

La integridad, como los valores con los que deben contar todos los servidores publicos, y

El didlogo y la concertacion, condicion fundamental para buscar mecanismos y espacios de
interaccién entre todos los servidores publicos con el propésito de lograr acuerdos en
beneficio de los actores involucrados como garantia para obtener resultados 6ptimos.
Centro Administrativo Municipal (CAM) Avenida 2 Norte #10-70
Cali — Valle del Cauca — Colombia
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Soportada en estos pilares, la politica de empleo publico apunta a lograr cuatro objetivos
basicos?:

1. Servidores publicos 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 indices de satisfaccion de los grupos de interés con los servicios
prestados por el Estado.

Para cumplir con estos objetivos se plantea un modelo de empleo publico que sea aterrizado
estratégicamente en las estrategias de gestion del talento humano con la inclusion de las 5
fases propuestas como son:

El diagnostico,

La planeacién estratégica,

v

v

v' La ejecucion,
v El seguimiento y control,
v

Y el analisis de resultados.

En cumplimiento de estos objetivos se plantea el modelo de empleo publico con base en un
direccionamiento estratégico macro, identificado por cuatro subcomponentes del proceso de
gestion estratégica del talento humano: Direccionamiento estratégico y planeacion institucional,
los ciclos de vida del servidor publico como son el ingreso, el desarrollo y el retiro, y los
subcomponentes y categorias de la politica de la GETH.

! DAFP. Guia de gestidn estratégica del talento humano — GETH en el sector publico. Versién 2 — Noviembre 2022.
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En este sentido se entiende la GETH como el conjunto de buenas practicas y acciones criticas
gue contribuyen al cumplimiento de metas organizacionales a través de la atraccion, desarrollo
y retencion del mejor talento humano posible, liderado por el nivel estratégico de la organizacion
y articulado con la planeacién institucional. Esta concepcion implica la necesidad de articular

estratégicamente las diferentes funciones relacionadas con talento humano, alinedndolas con
los objetivos misionales.

Subcomponentes y categorias de la politica de GETH

Conocimiento

.-A";?.z‘ e g normativo y del entorno
Sy
&
6? Gestidn de la informacion
g
&
2
Planeacion Estratégica
Manual de Funciones y
competencias
6’,.4'
i

Arreglo institucional
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Provision 3 £
@ del empleo
@ Gestion de la informacion
(3) Meritocracia 11
@ Valoracién de capacidades i Conocimiento institucional
y competencias Vel o
@ Conocimiento Gestion de la informacion
institucional

Administracion del talento
humano

Dialogo y concertacion
(por negociacion colectiva)

Gerencia publica

0000000

capacitacion
o Bienestar y estimulos
o Gestion del desempefio

@ Clima organizacional y
cambio cultural

@ Proporcion de contratistas

Administracion del
Talento Humano

@ Gestion de la

informacion

@ Gestion del
conocimiento

J@ Desvinculacion
1'% asistida Subcomponentes de la GETH y

1

de la matriz: 1. Direccionamiento
estrateégico yplaneacion institucional

2. Ingreso 3. Desarrollo 4. Retiro

Fuente: Funcion Pablica, 2016

Para lograr esta articulacién es importante que, desde la fase de planeacion 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 autodiagnéstico de MIPG,
gue contiene un inventario de los requisitos que el area debe cumplir para ajustarse a los
lineamientos de la politica. Con base en las variables alli contenidas, la entidad puede identificar
las fortalezas y los aspectos para fortalecer, como punto de partida para la implementacion de
la gestion estratégica. La matriz GETH esta disefiada 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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POLITICA TALENTO HUMANO

Niveles de madurez de la gestion estratégica del Talento Humano

CONSOLIDACION

Fasedondelaimplementacion
de GTH se ha asentado
como una buena practica: se
encuentra al maximo nivel de

TRANSFORMACION

5, .. - N
La implementacion de GTH

BASICA

ha avanzado pero requiere desarrollo para los

OPERATIVA mejoras: Existeevidencia del estindares  propuestos,
. A acciones que impactanene cumple un rol estratégico

La entidad no ha instalado desempefio, peroatinexisten R A = Ia’

practicas de valor agregado
en gestion de TH. Selimita

a las directrices generales,
cumpliendo los aspectos
formales de |a gestion.

brechas importantes. Adn
falta posicionar el tema a
nivel estratégico

consecucion de resultados.
Los servidores venGTH como
una oportunidad dedesarrollo

ersonal.
\D

Fuente: DAFP, 2016
3.2.1. Rutas de Creacion de Valor

Dentro del proceso de cierre de brechas la GETH se puede realizar intervencion, desde una
perspectiva orientada directamente a la creacion de valor publico, con base en algunas
agrupaciones de factores que impactan directamente en la efectividad de la gestién a través de
las “Rutas de creacién de valor”, las cuales trabajadas en conjunto, permiten impactar en
aspectos puntuales y producir resultados eficaces para la GETH.

Centro Administrativo Municipal (CAM) Avenida 2 Norte #10-70
Cali — Valle del Cauca — Colombia
www.cali.gov.co
Péagina 19 | 75



[t

g
e

ALCALDIA DE
SANTIAGO DE CALI

Rutas de creacion de valor

La felicidad nos

hace productivos Liderando tulento.

La cultura de hacer

Al servicio de los las cosas bien °

ciudadanos

Conociendo el talento -

Fuente: DAFP, 2017
e RUTA DE LA FELICIDAD: LA FELICIDAD NOS HACE PRODUCTIVOS?

Multiples investigaciones evidencian que cuando el servidor es feliz en el trabajo tiende a ser
mas productivo, pues el bienestar que experimenta por contar con un entorno fisico 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 satisfaccion de los empleados.

- Ruta para mejorar el entorno fisico del trabajo para que todos se sientan a gusto en
su puesto: el ambiente fisico, las condiciones de salud y de seguridad deben propiciar un
entorno sano y agradable para que el trabajador se sienta comodo y en plenas facultades
para dar el maximo de su rendimiento.

- Ruta para facilitar que las personas cuenten con el tiempo suficiente para tener una
vida equilibrada: para poder tener la atencién y la motivacién 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,

2

//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
sentirdA mayor compromiso e interés por avanzar en el cumplimiento de sus
responsabilidades.

- Ruta para implementar incentivos basados en salario emocional: mas alla de la
retribucién salarial, el empleado espera ser recompensado por su contribucion al logro de
los objetivos de diversas maneras. Una palabra de felicitacion o un evento publico en donde
se reconozca su aporte o su tiempo de vinculacion pueden ser elementos que contribuyan
de manera importante a la motivacion y al compromiso de un servidor.

- Rutaparagenerar innovacion con pasion: las personas valoran mucho cuando sus ideas
y aportes son escuchados y adoptados por la entidad. La creatividad y la innovacién, méas
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 innovacion surja.

Tematicas relacionadas con esta ruta:

seguridad y salud en el trabajo, clima organizacional, bienestar, promocién y prevencion de la
salud, Programa “Entorno laboral saludable”, Teletrabajo, ambiente fisico, plan de bienestar,
incentivos, Programa “Servimos”, horarios flexibles. Induccion y reinduccion, movilidad,
mejoramiento individual.

e RUTA DEL CRECIMIENTO: LIDERANDO TALENTO

El rol de los lideres es cada vez mas 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 asi como “el aprendizaje y las oportunidades profesionales son los principales impulsores
de la disposicién de los empleados a recomendar su empresa como un lugar de trabajo ideal a
personas menores de 40 anos” (parr. 2) (Bersin, 2016)

De la relevancia de estos aspectos surge la segunda ruta de creacion 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 lideres adquieran conciencia de su participacion en
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la formacién de su personal, asi como de la importancia que se vinculen con la obtencién
de resultados en equipo y con la motivacion 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 lider esta siempre enfocado en conseguir los objetivos que
se ha propuesto para su gestion, 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 basico del
liderazgo que apunta al crecimiento, al desarrollo y al bienestar del equipo de trabajo debe
ser la ética. El lider no solamente ensefia a través de la formacion, sino principalmente a
través de sus actuaciones y de su ejemplo.

- Ruta de formacién para capacitar servidores que saben lo que hacen: la formacién del
lider debe asegurar que el conocimiento se transmite de forma clara y asertiva para
garantizar que la prestacion del servicio siempre se hace bajo parametros de calidad. Un
principio basico es que el servidor es competente para realizar sus actividades; y el lider
juega un papel clave para garantizar el cumplimiento y el desarrollo de esas competencias.

Tematicas relacionadas con esta ruta

Capacitacion, gerencia publica, desarrollo de competencias gerenciales, acuerdos de gestion,
trabajo en equipo, clima laboral, integridad, induccion y reinduccién, valores, cultura
organizacional, estilo de direccion, comunicacion e integracion, revision de desempefio de los
gerentes.

e 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 mas positivos. Para ello, la
intervencién debe involucrar aspectos relacionados con el cambio cultural y con el bienestar y
la motivacion de los servidores publicos. 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 publicas, enfocado en el desarrollo y el bienestar
de los servidores publicos, de manera que paulatinamente se vaya avanzando hacia la
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generacion de convicciones en las personas y hacia la creacion de mecanismos
innovadores que permitan la satisfaccion de los ciudadanos

Ruta para implementar una cultura basada en el logro y la generacion de bienestar:
la cultura a la que se apunta no puede dejar de centrarse en valores y en la orientacion a
resultados, pero debe incluir como eje el bienestar de los servidores para garantizar que el
compromiso, la motivacion y el desarrollo estaran permanentemente presentes.

Tematicas relacionadas con esta ruta

Capacitacion, bienestar, incentivos, induccién y reinduccion, cultura organizacional, integridad,
rendicion de cuentas, evaluacion de desempefio, cambio cultural, e integridad.

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

La satisfaccion del ciudadano con los servicios prestados por el Estado claramente esta
determinada por la calidad de los productos y servicios que se le ofrecen. Esto inevitablemente
esta atado a que en la gestion estratégica del talento humano se hagan revisiones periddicas
y objetivas del desempefio de los procesos y de las personas. De alli la importancia de la
gestion 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 gestion del rendimiento enfocada en los valores y en la retroalimentacion
constante y permanente en todas las vias de comunicacion 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”: asi
como es necesario dar linea y establecer orientaciones por parte de los lideres, es
fundamental establecer mecanismos de evaluacion del rendimiento para verificar que lo
planeado se haya cumplido de la manera previamente establecida. Es importante garantizar
gue la calidad de los productos y servicios que ofrecen las entidades publicas se ajusta a
las expectativas de los ciudadanos y grupos de valor interesados.

Ruta para generar una cultura de lacalidad y laintegridad: la evaluacion del desempefio
y la verificacion del cumplimiento de los requisitos debe ser un propésito integral de toda la
entidad, que incluya componentes no sélo propios de la fabricacion o prestacion del servicio,
sino también elementos comportamentales para mantener bajo revision las acciones de los
servidores publicos, buscando que los valores sean un parametro en el que se enmarquen
siempre las actuaciones de las personas vinculadas con la administracion publica.
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Tematicas relacionadas con esta ruta

Evaluacion de desempefio, acuerdos de gestidn, cultura organizacional, integridad, andlisis de
razones de retiro. Evaluacion de competencias, valores, gestion de conflictos.

e RUTA DEL ANALISIS DE DATOS: CONOCIENDO EL TALENTO

Tal como lo identific la consultora Deloitte en su estudio de 2014 (ver llustracion 33), uno de
los aspectos mas importantes a tener en cuenta para una gestion estratégica del talento
humano es el relacionado con la transformacion que se puede lograr a través de la recoleccion
y andlisis de toda la informacion 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 lideres los que aplican exitosamente lo que los algoritmos
les sugieren.

Es asi como conocer la mayor cantidad de informacion posible acerca del talento humano con
el que se cuenta permitira cada vez mas, gracias a la tecnologia actual, tomar decisiones y
disefiar estrategias que permitan impactar el desarrollo, el crecimiento y el bienestar de la
gente, pues ofrecera informacion que orientara adecuadamente los programas que realmente
logren incidir de manera decisiva en el fortalecimiento de las competencias, de la motivacion y
del compromiso de los servidores publicos. 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 recoleccidon de datos, hacia estrategias de actualizacion
oportuna y confiable de la informacion y hacia técnicas estadisticas de andlisis para poder
cada vez mas contar con la informacién que se requiere para la toma de decisiones en
relacion con el talento humano.

Tematicas relacionadas

Planta de personal, caracterizacién del talento humano, plan de vacantes, ley de cuotas,
SIGEP.

4. FORMULACION DEL PLAN ESTRATEGICO DEL
TALENTO HUMANO

En el proceso de formulacion del PETH se consolidan las actividades que se deberan llevar a
cabo para pasar de una situacion actual a una deseada, para lo cual se analizaran los resultados
del FURAG, las debilidades y fortalezas institucionales que inciden en la implementacién 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 estandares fijados.

4.1. ALCANCE

El Plan Estratégico de Talento Humano inicia con la deteccion de necesidades de cada uno de
los componentes y termina con la evaluacion de las actividades desarrolladas en el mismo. El
PETH es aplicable a los servidores publicos en lo relacionado con los componentes (Plan de
vacantes, Plan de prevision de Recursos Humanos, Induccién y reinduccién, Plan Institucional
de Capacitacion, Monitoreo y seguimiento del SIGEP, Evaluacion de desempefio, Medicion,
andlisis y mejoramiento del clima organizacional, Programa de Bienestar y Estimulos, Plan de
Seguridad y Salud en el Trabajo; y extensivo a la poblacion de colaboradores y terceros (Plan
de seguridad y Salud en el Trabajo), teniendo en cuenta las partes interesadas que interactdan
de manera permanente y puedan ser impactadas con las acciones ejecutadas.

4.2. DIAGNOSTICO

En la fase de Diagnostico se utilizard una de las herramientas fundamentales de la politica: la
matriz de la GETH, incorporada en el instrumento de autodiagnoéstico de MIPG, que contiene el
inventario de requisitos que el area responsable de Talento Humano debe cumplir para
ajustarse a los lineamientos de la politica.

4.2.1. Caracterizaciéon de los empleos

La caracterizacion de los empleos de la Administracién Central municipal se visualiza a través
de la planta de personal contenida en la siguiente tabla, distribuidos por tipo de vinculacién y
nivel jerarquico.

PLANTA DE CARGOS NIVEL CENTRAL

DIRECTIVO 12 0 105 0 11 128
ASESOR 3 0 32 0 8 15 20 43
PROFESIONAL 64 5 325 7 72 2 384 15 473
TECNICO 10 0 526 222 a7 613 145 805
ASISITENCIAL 23 0 266 30 58 377 377
TRABAJADOR OFICIAL DL 0 0 293 0 0 203
TRABAJADOR QFICIAL D2 0 2 0 0 2
TRABAJADOR OFICIAL 03 0 3 0 0 3
112 5 1552 259 196 17 1304 145 15 2124
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DIRECTIVO 117 60 57 0 11 51% 49%
ASESOR 35 24 11 0 8 B9% 31%
PROFESIOMNAL 401 208 133 7 72 52% 48%
TECNICO 758 135 623 222 47 18% 82%
ASISITENCIAL 319 219 100 30 58 69% 31%

1630 646 934 259 196 40% 60%

En la distribucion porcentual total predomina el género masculino, representado en un 60 %,

frente al género masculino representado en un 40 %

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

Género Masculino.

PLANTA DE CARGOS SECRETARIA DE EDUCACION

CARGO

Cargos Docentes
Docentes de aula
Docentes de apoyo
Docentes orientadores

Cargos Directivos Docentes
Rectores
Coordinadores
Supervisores
Directores de nucleo

Cargos Administrativos

Nivel central
Profesional Especializado 222 G6
Profesional Universitario 219 G4
Profesional Universitario 219 G1
Técnico Operativo 314 G3
Técnico Administrativo 367 G1
Auxiliar Administrativo 407 G6
Auxiliar Administrativo 407 G4
Secretario Ejecutivo 425 G6

Cargos Institucién Educativa
Profesional Especializado 222 G6
Médico General 211 G5
Odontdlogo 214 G4
Profesional Universitario 219 G4
Profesional Universitario 219 G2
Técnico Administrativo 367 G3
Técnico Operativo 314 G3

PLANTA
VIABILIZADA
5.949
5.939

8
2
429
91
322
4
12

1.319

128
7
14
57
1
23
10
15
1

1.191

5
2
1
36
7
12
33
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Auxiliar Administrativo 407 G6
Secretario Ejecutivo 425 G6
Auxiliar Area de la Salud 412 G5
Secretario 440 G5
Auxiliar Administrativo 407 G4
Auxiliar Area de la Salud 412 G4
Conductor 480 G3
Conductor mecanico 482 G3
Celador 477 G2
Auxiliar de Servicios Generales 470 G1
Operario 487 G1

Total de Cargos

74
18
12
130
87

234
516
14
7.697

4.2.2. Resultados de la medicion de Clima organizacional

La ultima medicion de Clima Organizacion se efectto en el afio 2023.

siguientes:

Los resultados fueron los

CLIMA ORGANIZACIONAL

Aiinnial

AN J$R.,-Ilﬂ DeL

.’.N'.IEI ESS(L—J.Dr oo DEH”"‘SI DESARROULD

WTEGRALDELTH

PERTEMENCIA

RETRIBUCIOMES. ¥
EPEFITOS

ATENCION AL
LRCADA NG

FACETA CLIMA ORGANIZACIONAL CALIFICACION
ADMINISTRACION DEL TRABAJO 83,37
AMBIENTE SOCIAL DE TRABAID 79,63
LIDERAZGO N,EZ
CONDICIONES DE TRABAJO 68,54
DESARROLLO INTEGRAL DELT.H 66,64
PERTENENCIA —
RETRIBUCIONES Y BENEFICIOS 67,52
ATENCION AL CIUDADANO 81,37

TOTAL CLIMA 77,26

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
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servidores de la Organismo tienen una percepcion muy positiva en aspectos tales como orgullo
por trabajar en la Alcaldia 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%, Administracion del trabajo con un 83,37%, Estilo de liderazgo con un 80,92% y
Atencion al ciudadano con un 81,37%, de tal forma que se puede inferir que estas son variables
con una percepcion alta de satisfaccibn y se evidencian opiniones positivas de los
colaboradores.

Asi mismo, para el resultado general se encuentran 3 facetas en Tendencia a la fortaleza, se
trata especificamente 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 percepcion 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 Alcaldia de
Santiago de Cali es 77,26%, lo cual indica que se encuentra en un nivel de fortaleza y se
constituye como linea base, que implica que en una proxima medicion si se aplican las acciones
de mejora que corresponde, se llegara a tener una calificacion mayor que indicara un avance
en la satisfaccion de los servidores.

4.2.3. Diagnostico de necesidades de investigacion

El objeto de estudio de este diagndstico representa el producir intelectual de la Alcaldia de
Santiago de Cali, determinado en los trabajos presentados por los organismos a las
convocatorias del plan de incentivos de los afios 2019, 2020 y 2021, base en la cual se le aplico
la interpretacion mediante datos estadisticos y se complementé con un diagnostico de tipo
exploratorio.

El diagndstico de necesidades de investigacion (DNI) realizado por el equipo del subproceso de
Gestion del Conocimiento y el de Capacitacion y estimulos en la Administracién Distrital es el
primer paso para desarrollar procesos de capacitacion dirigida a fortalecer los aspectos
relacionados con esta tematica, mediante el cual se conocio la percepciéon de los funcionarios
de la entidad en materia de conocimientos en investigacion y cuales son las necesidades que
tienen para desarrollarla dentro de sus procesos, de esta forma tomar las decisiones correctas
para cubrir las carencias detectadas.

La muestra estadistica sobre los trabajos presentados en el plan de incentivos fue aplicada solo
a los tres ultimos afos, el método buscé detectar los organismos criticos sobre los cuales es
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necesario trabajar mediante estrategias que permitan generar investigaciéon dentro de sus
procesos, asi como las lineas de investigacién que no han sido desarrolladas por la entidad, de
acuerdo a las establecidas por el Departamento Administrativo de la Funcion Pudblica - DAFP
cada afio.

A partir de los resultados de la informacion aportada y recopilada desde el proceso de
capacitacion y estimulos, para la consolidacién y elaboracion 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 capacitacion, que aporten al
desarrollo de experiencias e investigaciones que involucren procesos de gestion como medio
para mejorar la institucionalidad a traves de la innovacion y solucion de las necesidades de la
comunidad.

Pese a que en algunos procesos ya se han generado o se estdn generando aportes en
investigacion desde el desarrollo experiencias 0 buenas practicas, en el marco de los énfasis
tematicos establecidas por DAFP, como contribucién al mejoramiento de la administracion,
deben ser priorizadas las siguientes lineas o ejes tematicos y en las cuales no se registran
aportes significativos:

e Administracion de recursos fisico, presupuestales y tecnolédgicos
e Gestion del talento humano

e Transformacion digital

e Trasparencia contractual

e Rendicién de cuentas y control social

e Lenguaje claro en la administracion publica

Estos énfasis que se encuentran con poco desarrollo de sus lineas investigativas dentro de los
procesos de la Alcaldia y requieren una mirada detallada que permita generar mayor
participacion y generacion 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 publico, Se debe
estructurar el programa de capacitacion 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, Gestion y administracion de recursos, Trabajo
en equipo, Manejo de metodologias y herramientas estadisticas, Manejo de tecnologias (Marco
DAFP).
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Se debe procurar fortalecer la formacién en competencias investigativas de los funcionarios de
los procesos de produccion de conocimiento que permita incentivar la innovacion, teniendo en
cuenta los énfasis priorizados de acuerdo al plan de incentivos, como: administracion de
recursos fisicos, gestion del talento humano, transformacion digital, lenguaje claro en la
administracion publica, rendicion de cuentas y control social.

Actualmente en la alcaldia no se cuenta con un programa que fomente la investigacion en todos
los niveles de la entidad, por ello se hace necesario disefiar un programa que debe nacer de
las necesidades de formacion y capacitacion referidas por los funcionarios para el
fortalecimiento de sus competencias investigativas en nuevas areas o por la necesidad de dar
solucibn a problemas de la entidad y de ciudad, generando nuevo conocimientoy
competencias, soluciones a problemas cientifico-tecnoldgicos que inciden en el bienestar de la
sociedad.

Es notable que para los funcionarios de la alcaldia las motivaciones para realizar investigacion
no estan alineadas a temas economicos o individuales, siendo estas motivaciones las menos
predominantes, lo que se percibe de manera positiva frente al desarrollo de espacios de
investigacion en la entidad ya que de manera predominante la motivacion por la necesidad de
conocer y comprender la dinamica institucional que genere mayores productos de investigacion
y aprendizaje

Se percibe una necesidad por parte de los funcionarios para que los organismos comuniquen y
gestionen el acceso a la informacion, que permite a los funcionarios conocer cualquier tipo de
informacion o documentos generados por la entidad en todos sus niveles, a través de los
canales institucionales interno e internos que permitan la divulgacién de las actividades
adelantadas por la alcaldia, en este caso en temas referentes a grupos y productos de
investigacion.

La investigacion es beneficiosa por muchas situaciones; sin embargo, la decisidén de realizarla
no es automatica, esta decision debe respaldarse en consideraciones previas de muchos
aspectos, entre los cuales se puede mencionar, la motivacién y el objetivo de la investigacion,
costos y beneficios, los recursos disponibles para su realizacion y practica, asi como la actitud
de la entidad frente a su realizacion, de ahi la importancia del conocimiento de esta tipo de
diagndsticos por la alta direccion.

La alcaldia debe promover el fortalecimiento de la investigacion teniendo en cuenta los tipos de
productos que ya se estan generando y lograr fortalecer aquellas lineas de investigacién que
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aun no han sido abordadas, identificadas a partir de este diagnostico como herramienta de
desarrollo institucional.

La subdireccién estratégica de Talento Humano debe jugar un rol estratégico en la Gestion y el
desempefio Talento Humano. con las actividades que requieren gestion para lograr adelantar
este y otro tipo de practicas que agregan valor a la transformacion de la cultura de investigacion
en la entidad.

4.2.4. Diagnostico de Analitica Institucional

En la Alcaldia Distrital de Cali, desde la subdireccion de Gestion del Talento Humano del
Departamento Administrativo de Desarrollo e Innovacion Institucional — DADII, dentro del marco
del cumplimiento del Decreto 1499 de 2017 o de MIPG, viene desarrollando la implementacion
de la Sexta Dimension del modelo y la Politica de Desempefio denominada Gestion del
Conocimiento e Innovacién, por medio de cuatro fases a saber: Generacién y produccion,
Herramientas para uso y apropiacion, Analitica institucional y Cultura de compatrtir y difundir en
este orden de ideas se adelant6é por parte del Subproceso de Gestion del Conocimiento un
diagndstico de la analitica institucional presente para la organizacion como linea de base para
el desarrollo de nuevas acciones institucionales.

La analitica institucional es un eje de la dimension “Gestion del conocimiento y la innovacion”
del modelo integrado de planeacion y gestién (MIPG) que busca “Profundizar en los analisis de
la informacion y los datos que genera la entidad para fortalecer el conocimiento de su
desempeno y de su propdsito fundamental.” (Funcién Publica, 2021, p. 102) a través de cuatro
criterios:

La analitica institucional permite convertir los datos producidos por la entidad en conocimiento
Gtil para la toma de decisiones por medio de su analisis.

Contar con una adecuada gestion de los datos y la informacion de manera articulada que
permita generar y estructurar datos para que luego sean almacenadas en repositorios centrales
de facil acceso, donde, ademas, se garantice su conservacion en el tiempo y fortalecer la
capacidad de la entidad de reconocer y utilizar sus datos e informacion para el analisis y la toma
de decisiones. Hacen parte de los mayores retos con los que contamos actualmente y
esperamos que las diferentes actividades de gestion que realicemos al interior de la
administracion nos puedan llevar poco a poco a convertirlos en logros.

Siendo utilizada en el 86,5% de los casos, el tipo de analitica predominante en la administracion
distrital de Santiago de Cali es la de tipo descriptivo. Este tipo de andlisis se realiza
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principalmente para dar cumplimiento a las metras del plan de desarrollo o el reporte de
indicadores.

A pesar de esperarse una fuerte participacion por parte de los responsables de las operaciones
estadisticas del PET este solo corresponde al tercer del uso de la informacién en la labor
analitica recolectada representando solamente un 25% del uso en lo reportando.

El 87% de las técnicas de analitica de datos usada en la entidad se relacionan con el célculo y
reporte de indicadores de una bateria de indicadores ya establecida y la aplicacién de técnicas
estadisticas basicas.

En el 52% de los casos la periodicidad de recoleccion de informacion para las labores analiticas
identificadas es mensual, hecho importante para inferir un uso actualizado dentro de la entidad
de la informacién antes de ser reportada o utilizada con fines estadisticos.

Dentro de la entidad se hace poco uso herramientas de visualizacién, gestion de bases de
datos, almacenamiento en la nube y/o programacion para realizar las labores de analitica
institucional.

En el 62% de los casos reportados no hay indicios de estar haciendo uso de algun tipo de
documentacion que parametrice y/o estandarice el manejo de los datos, situacion preocupante
frente a los lineamientos que se imparten desde el Plan Estadistico Institucional y su labor de
propender el uso de metodologias garantizan la consolidacion y produccion de informacion
estadistica en la entidad.

No se evidencia una fuerte relacion entre la documentacién, implementacion y automatizacion
de metodologias que permitan garantizar la calidad en los datos hecho que también se aisla de
los lineamientos que se imparten desde el Plan Estadistico Territorial.

El almacenamiento de los datos y la informacién para realizacion de las labores analiticas dentro
de la entidad son almacenados en un 88% de los casos en servicios externos de
almacenamiento como Google drive y OneDrive 0 en equipos de coémputo 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 informacion utilizado no daria lugar a una posible explotacion
masiva de datos.

El 92% de las personas que participaron en este diagnostico consideran necesario y pertinente
gue el personal que esta realizando actualmente las labores analiticas mejore y fortalezca sus
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competencias en analitica en temas como analisis de informacion, creatividad, innovacion y uso
de nuevas tecnologias y gestion de grandes volimenes de informacién.

Cerca del 60% de las labores analiticas que esté realizando actualmente la entidad, esta siendo
abordada solamente por prestadores de servicios, hecho preocupante dado muy dificilmente se
puede pensar en labores de transferencia de conocimiento y la continuidad de a largo plazo de
los mismos ejercicios de analitica que se realizan actualmente.

Como recomendaciones del diagnostico se requiere evaluar de forma mas particularizada la
disponibilidad de conjuntos de datos e informacion dentro de la entidad con el fin de identificar
uso potencial de ésta para explotacibn masiva de datos, fomentando labores de analitica de
tipo predictivo y prescriptivo que permitan hacer predicciones sobre sucesos futuros
desconocidos utilizando diversas técnicas de la mineria de datos para ir mas alla de los
resultados e identificar acciones a realizar de tipo preventivo y correctivo.

Realizar acciones articuladas desde el Plan Estadistico Territorial y la dimensién del MIPG de
Gestion del Conocimiento y la Innovacién con el fin de fortalecer la cultura de analitica de datos.

Mejorar los modelos de almacenamiento de datos a estructurados y no estructurados permitiran
tener disefios y arquitecturas de datos que fomenten y garanticen procesos analiticos como la
ciencia de datos.

Fomentar la cultura de toma de decisiones basada en datos en con apoyo de la alta direccion
de la entidad, permitiria priorizar acciones para mejorar las capacidades para la explotacion de
datos y Big Data y se podria incentivar el uso de datos y tecnologia.

Articular e institucionalizar con diferentes organismos un subcomité de analitica institucional de
tal forma que se logre garantizar a partir de su labor, la implementacién de la fase de analitica
institucional enmarcado en el cumplimiento de la dimension de gestion del conocimiento y la
innovacion en el Distrito Especial de Santiago de Cali.

4.2.5. Documentacion de Mapas de conocimiento por procesos

El objeto de estudio del presente documento realizado por el subproceso de gestion del
conocimiento lo constituye el talento humano estratégico de la Alcaldia Distrital de Santiago de
Cali, resultante del levantamiento de las matrices de conocimiento tacito y explicito y de su
analisis, y esquematizado mediante el disefio de mapas de conocimiento como herramienta
esencial para su identificacion.
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Los efectos de la reforma de la Administracion Distrital en el afio 2016, trajo consigo una serie
de probleméticas ocasionadas por la fuga de capital humano en la organizacion; el traslado de
funcionarios para suplir las nuevas entidades dejando vacios en los organismos de origen;
efectos de la pérdida de capital y conocimiento producto de los procesos de meritocracia que
desaparecieron del escenario publico y por ultimo los efectos de los procedimientos de
desvinculacién, por el cierre de la vida publica fruto de una planta madura y que supera los
cincuenta afos, proxima al cierre de su ciclo laboral.

Los mapas de conocimiento se conciben entonces como instrumento para dar respuesta a estas
probleméticas; permitiendo a su vez donde se encuentra el conocimiento, en qué personas
claves de los procesos, saber acceder a €l y entender su uso y aplicaciones.

Mediante esta estrategia se busca disminuir el riesgo de pérdida de los saberes-hacer
estratégicos o criticos cuando un colaborador se va de la Administracion Distrital de Santiago
de Cali, evitar que se pierdan esfuerzos de gestion de conocimiento criticos o estratégicos y de
manera clara identificar la memoria institucional para su preservacion.

También es importante tener en cuenta que la informacidon recopilada en el mapa de
conocimiento tacito institucional no es estatica y cambiara 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 nho serian relevantes en el momento de la
finalizacion.

Es importante que los Directivos de la Alcaldia identifiguen qué conocimiento tiene sus
organismos y donde 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 analisis del mapa de conocimiento tacito institucional permite a la Alcaldia 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 Gestion y Desarrollo
Humano puede brindar apoyo con respecto a los programas de capacitaciéon o planes de
contingencia de transferencia.

El mapa de conocimiento tacito 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 propdsito final es retener o almacenar el conocimiento estratégico, lo que
significa que otros funcionarios pueden aprender o hacer uso del conocimiento de los expertos
dentro de la Alcaldia. Es muy posible que los problemas se puedan resolver mas rapido y que
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las tareas se puedan realizar mas rapidamente si los funcionarios pueden encontrar el
conocimiento que necesitan.

Gestionar todos los conocimientos organizacionales es practicamente imposible. Solo sera
posible cartografiar los activos de conocimientos estratégicos o criticos requeridos para la
ejecucion eficiente de los procesos de gestion y esto es posible a través de los mapas de
conocimiento.

La capitalizacion de conocimientos es particularmente importante en casos de dispersion
geografica de los colaboradores de una institucion, gran nimero de colaboradores y largas
historias institucionales que sobrepasan los limites de la memoria humana.

La actividad colectiva de mapear conocimiento y de discutirlo en equipos de especialistas
permite descubrir nuevas ideas para la creacion de valor institucional y poder potenciar su
desarrollo.

Una vez mapeados los activos de conocimiento estratégico, el desafio es disciplinarse para
seleccionar cual 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 explicita. Algunos
conocimientos tacitos poseidos por expertos solo se revelan en situaciones de resolucion 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 tecnolégico que se emplee para socializar la cartografia 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 especificos (procedimientos,
normas, estandares) de actividades y procesos, debidamente actualizados.

La Alcaldia Distrital de Santiago de Cali avanz6 en la construccién del disefio y modelacion de
mapas de conocimiento, con la representacion gréafica de lo tacito y explicito en el ambiente de
la herramienta Microsoft Power BI, asi como la elaboracion del mapa institucional.

Esta dinamica ademas de permitir la identificacion del tipo de conocimiento estratégico
presente, el area en el cual tiene lugar y los funcionarios o contratistas que los poseen, favorece
el establecimiento de referentes de la memoria institucional de la entidad en los 27 organismos,
al igual que de sus 41 procesos.
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El mapa de conocimiento tacito institucional permite identificar los funcionarios o contratistas
gue poseen conocimiento estratégico para los procesos, en la siguiente imagen se observa los
temas por nivel jerarquico y por tipo de vinculacion, destacando el 51.28% que est4 en manos
de prestadores de servicios.

En la grafica siguiente se puede observar el nimero de funcionarios y contratistas identificados
en la matriz de conocimiento tacito 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.

Gréfica . Distribucion por tipo de vinculacién

273 (39,74%)

Segmento Empleo
@ Contratista
@ Planta

414 (60,26%)

Fuente: GRUPO GESCO

El levantamiento del mapa de conocimiento tacito institucional, se desarrollé a partir de la matriz
de conocimiento tacito por procesos, en el consolidado de estas matrices se pudo observar que
los profesionales contratistas representan el mayor niamero de funcionarios en la Alcaldia
Distrital de Santiago de Cali con un total de 371, equivalente al 60,26% del universo de 687
funcionarios identificados con conocimiento tacito.
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Gréfica. Funcionarios por nivel Jerarquico y contratistas

371 146
2B
31 31
26
Profesional Profesional Técnico Asistencial Directivo Técnico Profesional Asesor Asistencial
Contratista  Universitario  Contratista Especializado Contratista

Fuente: Grupo GESCO.

La gréfica siguiente se puede observar el ranking de contratistas por cada uno de los procesos
que hace parte del MOP, el proceso de Administracion de Bienes Inmuebles, Muebles y
Automotores cuenta con el mayor nimero de contratistas para un total de 59, seguido del
proceso de Atencién a la Comunidad y Grupos Poblacionales con 38 contratistas.

Gréfica. Contratista por Proceso

Servicio Dep

Fuente: Grupo GESCO

La grafica siguiente se puede observar el ranking de funcionarios de planta que tienen
conocimiento tacito, en cada uno de los procesos que hace parte del MOP, el proceso de
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Prestacion de Servicios Educativos cuenta con el mayor nimero de funcionarios de planta para
un total de 37, seguido del proceso de Salud Publica con 27 funcionarios de planta.

Gréfica. Funcionarios de Planta por Procesos

Prestacion del Servicio Educativo

Servicio de Salud Publica

Participacion Ciudadana y Gestion Co...

Gestion Juridica

Gestion de Seguridad Social Integral
Administracion de Bienes Inmuebles, ...
Liquidaciones Laborales

Planeacion Fisica y del Ordenamiento ...
Desarrollo Fisico

Gestion de Finanzas publicas

Gestién y Desarrollo Humano

Atencion a la Comunidad y Grupos Po...
Control y Mantenimiento del Orden Pil...
Gestion del Riesgo de Desastres
Convivencia yFortalecimiento Social
Gestion Tributaria

Planeacion Econdmica y Social
Contabilidad General

Fuente: Grupo GESCO

En la gréfica siguiente puede observar el ranking de temas identificados en la matriz de tacito
por cada proceso que hace parte del MOP, el total del universo de temas fue de 1150, en donde
Gestidon del Riesgo de Desastre cuenta con 108 temas, equivalente a un 9,4%, seguido del
proceso de Prestacion de Servicios Educativos con 103 temas, equivalente a un 9%.

Grafica. Temas por Proceso

Gestion del Riesgo de Desastres

Prestacién del Servicio Educativo
Administracién de Bienes Inmuebles, Mue...
Atenci6n a la Comunidad y Grupos Poblaci...
Planeacién Institucional

Desarrollo Econémico y Competitividad
Gesti6n Contractual

Planeacién Econdmica y Social

Desarrollo Fisico

Gestién Catastral

Gestion de Seguridad Social Integral

Servicio de Salud Publica

Participacion Ciudadana y Gestion Comuni...

Planeacion Fisica y del Ordenamiento Terri...
Contabilidad General

Control Interno a la Gestién

Informacién Estratégica

Administracion de Tesorerfa

Gestion y Desarrollo Humano

Fuente: Grupo GESCO
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En la gréafica se puede observar el ranking de temas identificados por organismo del mapa de
conocimiento tacito, en total del universo fue de 1150 temas, en donde el Departamento
Administrativo de Desarrollo e Innovacion Institucional cuentan con 144 temas, equivalente al
12,5%, en este organismo estan los procesos de Planeacion Institucional, Gestion de Desarrollo
Humano, Gestion de Seguridad Social Integral, Liquidaciones Laborales y Gestiéon Documental;
seguido estd el Departamento Administrativo de Hacienda Municipal con 126 temas,
equivalente al 11%, aqui se encuentran los procesos de Gestion Catastral, Gestion Tributaria,
Administracion de Tesoreria, Contabilidad General y Gestidén de Finanzas Publicas; continua en
este ranking Secretaria para la Gestion del Riesgo de Desastre con 108 temas, equivalente al
9,4%, en este organismo se encuentra el proceso de Gestion del Riesgo del Desastre
Gnicamente.

Gréfica. Temas por Organismo

Departamento Administrativo de Desarroll...
Departamento Administrativo de Hacienda...
Secretarfa para la Gestion del Riesgo de E...
Departamento Administrativo de Planeadi...
Secretaria de Educacién

Unidad Administrativa Especial de Bienes y...
Secretaria de Bienestar Social

Secretaria Desarrollo Econémico
Departamento Administrativo de Contrata...
Secretarfa de Infraestructura y secretaria d...
Secretarfa de Desarrollo Territorial y Partici...
Departamento Administrativo de Teecnolog...
Secretaria de Salud Pablica

Departamento Administrativo de Control I...

Secretarfa de Seguridad y Justicia

Departamento Administrativo de Gesti6n J...

Secretaria de Gobierno
Secretarfa de Turismo

Secretaria de Paz y Cultura Ciudadana

Fuente: Grupo GESCO

4.2.6. SIGEP I

aplica para los servidores publicos de carrera, libre hombramiento y remocién, 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 Informacién y Gestion del Empleo Publico-SIGEP, lo integran los subsistemas:
de organizacién institucional, de recursos humanos y de servicio al cliente, a su vez cada
subsistema esta integrado por modulos que se van activando gradualmente, una vez el
Departamento Administrativo de la Funcion Publica, entidad encargada de la administracion del
SIGEP a si lo disponga.

SUBSISTEMAS Y MODULOS DEL SIGEP

SUBSISTEMA DE SUBSISTEMA DE SUBSISTEMA DE
ORGANIZACION RECURSOS SERVICIO AL
INSTITUCIONAL HUMANOS CUENTE

( T s 1B = &
v Normas v Hoja de Vida y v Difusion

. stituciones Bienes y Rentas v Colaboracian

la Salarial N

1CTLIrE

nizacional v Bienestar Social v Consulas

AR S S > Incentivos
Planta de FE EES SRl + Inteligencia de
Negocios

+~ Organigrama v Comparacion y

¥ Simulacion Analisis

~ erm
- = - » . .

Estructura Sistema de Informacion y Gestion del Empleo Publico- SIGEP

Subsistema Organizacion Institucional

La Entidad tiene habilitados 4 modulos del subsistema de organizacién institucional:

Normas: Permite crear, modificar, consultar y eliminar normas de caracter general o
especifico, cuya expedicion afecte la estructura, composicién y gestion de las instituciones.

Estructura Organizacional: Permite gestionar los procesos de creacion, supresién o
modificacibn de dependencias, unidades regionales, territoriales, seccionales, o
dependencias especiales con las cuales se disefio la institucion.

Nomenclatura y Escala Salarial: Permite conocer, ingresar y consultar los elementos
constitutivos de la nomenclatura de empleos y escalas salariales, basicos para determinar
el nombre, la asignacion basica y demas elementos salariales de los diferentes empleos.

Planta de Personal: Permite ingresar y consultar los diferentes tipos de planta de una
institucion, 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 informacion de la Alcaldia de Santiago de Cali en
el subsistema organizacion institucional del SIGEP, se definen las siguientes acciones:

Acciones de Monitoreo y Seguimiento de la Informacién Institucional

1.

Registrar las modificaciones a la estructura de la entidad cargada en el SIGEP, una vez se
emita el acto administrativo de creacion o modificacion y este sea cargado en el sistema de
gestion administrativo financiero territorial SGAFT.

Actualizar anualmente la planta de personal de la entidad registrada en el SIGEP, una vez
se emita el acto administrativo que la actualiza.

Actualizacién anual de la escala salarial registrada en el SIGEP, una vez se emita el acto
administrativo que reajusta la asignacion basica mensual de los empleos de la planta de
personal y este incremento sea cargado en el sistema de gestion administrativo financiero
territorial SGAFT.

Monitorear del estado de actualizacion del Sistema de Informacion y Gestién del Empleo
Publico-SIGEP, en el plan de trabajo por procesos y en los informes respectivos.

Subsistema Recursos Humanos

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

Hoja de Vida y Bienes y Rentas: Permite diligenciar y administrar el formato Unico de hoja
de vida de los servidores y contratistas que presten servicios personales al Estado, asi
como registrar la informacion de los bienes y rentas de los mismos, garantizando su
confidencialidad.

Vinculacién y Desvinculacion: Permite coordinar y gestionar los aspectos relacionados con
los registros personales de los servidores publicos y contratistas que presten servicios
personales al Estado.

En ellos se gestiona y administra la informacion de los empleados publicos de la entidad, tanto
los de planta como los que prestan los servicios mediante contratos de prestacién de servicios;
y para ello se definen las siguientes acciones:

Acciones de Monitoreo y Seguimiento para la Planta de Personal
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Emitir y divulgar anualmente directriz para que los servidores de planta registren la
declaracion de bienes y rentas en el aplicativo SIGEP, en cumplimiento del Decreto 484 de
2017.

Emitir y divulgar anualmente directriz con lineamientos y recomendaciones para el buen
diligenciamiento de la hoja de vida y su actualizacion en el aplicativo SIGEP por parte de
los servidores publicos.

Gestionar la actualizacion de las hojas de vida y declaracion de bienes y rentas en el
Sistema de Informacioén y Gestion del Empleo Publico-SIGEP.

Gestionar oportunamente la validacion y aprobacién las hojas de vida actualizadas.

Generar reporte mensual de monitoreo, con el fin de controlar el registro oportuno de la
actualizacion de la declaracion de bienes y rentas en el aplicativo SIGEP.

Generar reporte mensual de monitoreo, para controlar la actualizacién de la hoja de vida en
el aplicativo SIGEP.

Gestionar con el Departamento Administrativo de la Funcién Puablica la carga masiva de la
planta de cargos con el cargo titular en el aplicativo SIGEP de la vinculacion de las hojas
de vida aprobadas

Mantener actualizada la vinculacion de hojas de vida aprobadas con la planta de cargos.

Mantener actualizada el aplicativo SIGEP, la informacién de las novedades de encargos
con efectos fiscales.

Realizar la desvinculacién en el aplicativo SIGEP de las personas que se retiran de la planta
de cargos.

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

Acciones de Monitoreo y Seguimiento para la Contratacion

1.

Gestionar y administrar la asignacion y finalizacion 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 relacién al
cumplimiento del diligenciamiento y aprobacion de la hoja de vida en el SIGEP previo a la
contratacion.

3. Emitir y divulgar anualmente lineamientos para que los organismos en cada proceso de
contratacion realicen depuracién de las hojas de vida en relacion 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 prestacion de servicios activos en la
entidad.

6. Gestionar con el Departamento Administrativo de la Funcién Publica la baja masiva de hojas
de vida que estan de alta pero que no tienen contrato vigente.

4.2.7. Plan de Prevision

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 andlisis de
necesidades pretende establecer las razones por las cuales se requiere este personal, ya sea
porgue se presentan deficiencias en la capacitacion de los funcionarios vinculados, se requiera
mayor experiencia y/o competencias para realizar determinado trabajo, o simplemente porque
las cargas laborales asi lo reclaman.

Es importante tomar como marco de referencia los siguientes aspectos:

= Las politicas institucionales

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

= Las funciones y responsabilidades.

= La planta de personal de la entidad.

= Identificacién de las necesidades de personal por organismo

Para el presente ejercicio, el andlisis de las necesidades de personal que se requiere en cada
uno de los organismos de la administracion, se baso en la aplicacion del método cualitativo, el

cual se fundamenta en la habilidad, experiencia o intuicién de los servidores que tienen a cargo
la responsabilidad de determinar las necesidades de personal.
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En el proceso de identificacion de las necesidades de personal por organismo, cada jefe, de
manera individual o con su grupo de trabajo realizo el andlisis, 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
informacion proyectaron sus requerimiento.

Esta proyeccion, los organismos la reportan en el formato Necesidades de Personal por
Organismo MEDEO01.05.04. PO08.F001 disefiado para tal fin. Informacion que es recepcionada
en la Subdireccién de Gestidn Estratégica del Talento Humano, subproceso de Planeacién del
Talento Humano, area encargada de consolidar los requerimientos de personal de toda la
entidad, que para el afio 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

Necesidad de personal con Total necesidades de
Nivel del Empleo Planta. medida de Cobertura
Externa 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%

4.2.8. Plan anual de vacantes 2024

Identificacion del empleo

El Plan Anual de vacantes se presenta con fecha corte a 31 de diciembre de 2023, contiene los
empleos de carrera administrativa de la Alcaldia Distrital de Santiago de Cali, de las cuales 416
vacantes corresponden a la planta administrativa de la Secretaria de Educacion cuya fuente de
financiacion es el Sistema General de Participaciones Ley 715 — Sector Educcion y 377
vacantes de la Administracion Central, para un total de 793 vacantes.
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Plan Anual de Vacantes 2021-2024

Historico Plan anual de vacantes 2021 -2024
900
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/ 793
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2021 2022 2023 2024
Plan anual de vacantes
Nivel de Empelo Total
Asesor 3
profesional 99
Técnico 265
Asistencial 426
Total 793

4.2.9. Reporte de Evaluacion de desempefio laboral

En la plataforma de evaluacion de desempefio laboral de la Comisién Nacional del Servicios
Civil EDL-APP, para realizar el proceso de evaluacion de desempefio laboral en el periodo
2022-2023, se observa que los servidores publicos de recursos propios tienen nivel de
cumplimiento con el procedimiento del 99%, de acuerdo al reporte generado por este aplicativo
y en comparacion con el periodo anterior aumento en un 1% el nivel de cumplimiento de la
evaluacion de desempefio laboral definitiva generada en el sistema, toda vez en la vigencia
pasada se logré un cumplimiento del 98%. Es de tener en cuenta que, a pesar del incremento
en la cantidad de servidores publicos de una vigencia a otra, los responsables de la evaluacion
han sido cumplidores oportunamente en la elaboracion en la plataforma EDL-APP y en la
entrega fisica de la misma al Subproceso de Administracion de los Sistemas de Evaluacion de
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Desempefio Laboral, evidenciando un porcentaje real realizado de evaluaciones anuales seria
del 99%. De esta manera se da un incremento del 1% de mejoraria en la realizacion de la

evaluacion del desempefio con respecto al periodo anterior.

Cuadro comparativo de EDL Definitiva en vigencias anteriores.

Periodo de Evaluacion
Concepto
2021-2022 2022-2023

Evaluaciones Realizadas en la 1195 1078
plataforma
Evaluaciones No Realizadas en la 7 8
plataforma y reportadas (Acta)
Evaluacion Mo realizadas 8 2
Plataforma ni reportadas
Total 1140 1088

Fuente: Base de datos subprocesos sistemas de evaluacion de desempefio laboral

Del total de servidores publicos sujetos de evaluacion de desemperio 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 publicos evaluados para el periodo 2022-2023, pertenecen al
nivel técnico con 402 servidores publicos 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 ultimo el asesor con 40 funcionarios con una

participacion del 3.4%.

Con fecha de corte abril 30 del 2023, se encontraban pendientes de reportar la evaluacién de
desempefio laboral de 2 servidores publicos que equivale al 0.1% del total de servidores
publicos sujetos a evaluacion de desempefio laboral.

Tabla No 6 Distribucion de Evaluacidon por Nivel

Nivel de Evaluacion
Nivel del Empleo Sobresaliente Satisfactorio MO : Total
Satisfactorio
Asesor 39 0 0 39
Profesional 369 4 1 373
Técnico 390 9 0 399
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Nivel de Evaluacion
Nivel del Empleo Sobresaliente Satisfactorio e . Total
Satisfactorio
Asistencial 288 3 0 291
Total 1086 16 1 1103

Fuente: Base de datos subprocesos sistemas de evaluacion de desempefio laboral

Al 31 de diciembre del 2022, en la Evaluacion Definitiva, se observa que 80 Gerentes Publicos
presentaron debidamente la Evaluacion del Acuerdo de Gestion, de los cuales cuatro (4)
gerentes publicos no estan obligados a presentar evaluacion por que ingresaron en el ultimo
cuatrimestre y once (11) empleos estaban vacantes, teniendo en cuenta que ninguno Gerente
Publico obtuvo una calificacion inferior o igual al 75% no existen planes de mejoramiento para
la vigencia 2022.

Cuadro resumen de evaluacion definitiva

Concepto Total %
Gerentes Publicos con Evaluacion Definitiva 80 84%
Gerentes Publico no obligado a evaluacion definitiva 4 4%
Vacantes cargos de gerencia publica. 11 12%
Total 95 100%

Con respecto al nivel de calificacion obtenido en el periodo 2022, se observa que de la
evaluacioén definitiva de los Acuerdos de Gestidon entregados el 42% de los gerentes publicos
se encuentran en el Nivel Sobresaliente, es decir que cumplieron al 100% con sus compromisos
gerencias, lo que les permitié 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 evaluacién
dado que ingresaron en el ultimo trimestre del afio y el 8% de los empleos se encontraban
vacantes.

4.2.10. Resultados del Autodiagndstico

Al finalizar el segundo semestre de la vigencia 2023, se realiz6 el autodiagndstico 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 continuacion:
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1. Calificacion total:

100

80
POLITICA GESTION ESTRATEGICA DEL TALENTO HUMANO

El resultado es de 88.8 puntos que, de acuerdo con los criterios de clasificacion, significa que
la entidad tiene un nivel 6ptimo en cuanto a la implementacion de la politica de GETH v,
adicionalmente, cuenta con buenas practicas que podrian ser replicadas por otras entidades
publicas. En esta fase y acorde con el nivel alcanzado, la GETH hace parte de la cultura
organizacional.

2. Calificacion por componentes:

100
=SS o ] P
80 -— 80.0
&0 91.2
40
20
U -
PLANEACI OM INGRESO DESARROLLO RETIRO

3. Calificacion por categorias:

Categorias del Componente 1:
PLANEACION
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Categorias del Componente 4:
RETIRO

80 -— 80
60 -_— G0
40
20
0

Gestion de la informacién  Administracion del talento humano Desvinculacion asistida Gestion del conocimiento

4. Calificaciéon por Rutas de Creacién de Valor:

80 — 81

60

40
20
]
Ruta de la Felicidad Ruta del Crecimiento Ruta del Servicio Ruta de la Caldad Ruta del Analisis de
datos

5. Desagregacion de la Rutas de Creacion de Valor:

100
=FEFFALALERBRELRLRERLREREBREDN

80 = 81
60
40
20
0
Entorno fisico Equl\lbﬂo Iaboral- Salario emocional  Innovacidn Cultura de Bienestar del Liderazgoen  Servidores que Culturabasadaen  Culturaque  Hacersiemprelas Culturadela | Entenderalas
lideraz go talento valores saben lo que el servicio genera lagro y ©0sas bien calidady la personas através
hacen bienestar integridad de los datos
Ruta de la Felicidad Ruta del Crecimiento Ruta del Servicio Ruta de la calidad Ruta del Andlisis
de Datos
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RUTAS DE CREACION DE VALOR

RUTA DE LA FELICIDAD

La felicidad nos hace
productivos

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

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

- Ruta para implementar incentivos basados en salario emocional

- Ruta para generar innovacidn con pasidn

RUTA DEL CRECIMIENTO

Liderando talento

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

- Ruta para implementar una cultura de liderazgo preocupado por el bienestar del
talento a pesar de gue estd orientado al logro

- Ruta para implementar un liderazgo basado en valores

- Ruta de formacién para capacitar servidores que saben lo que hacen

RUTA DEL SERVICIO

Al servicio de los
ciudadanos

- Ruta para implementar una cultura basada en el semicio

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

RUTA DE LA CALIDAD

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

La cultura de hacer las

cosas bien - Ruta para generar una cultura de la calidad y la integridad

RUTA DEL
ANALISIS DE DATOS

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

Conociendo el talento

Esta desagregacion de las cinco rutas del autodiagnostico que componen la estrategia muestra
la Ruta de la ANALISIS DE DATOS con 81 puntos, la mas baja, lo que permite concluir que las
acciones de mejora estaran encaminadas a este componente.

42.11. Resultados del FURAG

COMPARATIVO 2021-2022

POLITICAS DE
DESEMPENO
DIMENSIONES INSTITUCIONAL
D1 Talento POLITICA 1 Gestidn
indice de Humano Estratégica del
Grupo par Desempefio Talento Humano
Institucional
Avanzado — Alcaldia 2021 90.8 88.4 95.5
Avanzado — Alcaldia 2022 81.9 53.6 78.4
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INDICE DESAGREGADO RESULTADOS 2022

No. indice POLITICA 1 Gestion Estratégica del Talento Humano Puntaje

101 Calidad de la planeacion estratégica del Talento Humano 70.8

Eficiencia y eficacia de la seleccion meritocratica del
102 Y 58.3
talento humano
103 Desarrollo del talento humano en la entidad 91.4
Desvinculacion asistida y retencion del conocimiento

104 generado por el talento humano 85.7

Se nota un decrecimiento en la evaluacion, la que se sustentan en las modificaciones
implementadas al formulario de evaluacion implementadas por el Departamento Administrativo
de la Funcién Publica-DAFP.

En el proceso de mejora continua de la Medicion del Desempefio, se implementaron los
siguientes cambios que no permiten establecer una comparabilidad con los resultados de los
afnos anteriores:

* Modificacion sustancial en las preguntas: estos cambios recogen tanto las actualizaciones
en los lineamientos de varias de las politicas, asi como un enfoque mas avanzado orientado
a resultados y no solo por el cumplimiento de requisitos.

« En la estimacion del indice de Desempefio Institucional se incluyeron las preguntas de las
3 politicas que se incorporaron con posterioridad y que se venian evaluando de manera
independiente: Mejora Normativa, Gestion de la Informacion Estadistica y Compras y
Contratacion Publica.

» Para esta medicion se incluyo la solicitud de evidencias por opciones de respuesta que no
estaba antes.

» Se hicieron algunos ajustes en el modelo estadistico, pasando de un Modelo de Teoria de
Respuesta al item, a un modelo més sencillo de Teoria Clasica del Test.
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4.2.12. Politica institucional de Gestidén del Talento Humano?3

El Talento Humano en el Distrito Especial de Santiago de Cali definié la politica institucional, en
el siguiente enunciado:

“La alta direccion de la Administracion 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
gestion del mérito desarrollando en los servidores publicos competencias en funcion de los
procesos, a través de programas de cualificacion, capacitacion y evaluacion del desempefio
gue permitan promover las buenas practicas, procedimientos claros, con el fin de cumplir las
metas y objetivos instituciones para la prestacion de un servicio efectivo mediante la mejora
continua en pro del respeto por lo publico”.

Del analisis de los requisitos del cliente y los propdsitos organizacionales se identificaron seis
factores claves de éxito en la gestion 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 desempefio en funcion del
mérito y de los objetivos institucionales.

4.  Motivacion para desarrollar nuevas habilidades.

Procedimientos claros para la realizacion de las funciones.

6. Definir la planta de personal y la contratacion de los prestadores de acuerdo a las
necesidades de la entidad, conforme a los perfiles y requisitos técnicos.

o

De igual forma, la politica define objetivos especificos para el Talento Humano teniendo en
cuenta postulados por subsistemas.

SE COMPROMETE A PLANIFICACION El objetivo del subsistema de planificacion del Planeacion del
GESTIONAR LA DE RECURSOS talento humano es facilitar la disponibilidad de Talento Humano.
DISPONIBILIDAD DE HUMANOS. las personas que la organizacion necesita, en Administracion de
PERSONAL Y el momento adecuado y al menor costo. Planta
DESTINAR LOS GESTION DE LA El objetivo del subsistema gestién de la Activos.
RECURSOS COMPENSACION. compensacion es la determinacion del Capacitacion y
NECESARIOS PARA conjunto de compensaciones retributivas y no Estimulos.

SU DESARROLLO retributivas con que la organizacion satisface a

INTEGRAL sus empleados, en contraprestacion por la

contribucion de éstos a los fines de la
organizacion, contribucién expresada
mediante su trabajo.

3 POLITICA INSTITUCIONAL DE GESTION DEL TALENTO HUMANO. MEDEOQ1.05. PI004. versién 001. DIRECCIONAMIENTO
ESTRATEGICO PLANEACION INSTITUCIONAL. Alcaldia de Santiago de Cali.
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PROCEDIMIENTOS
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MEDIANTE LA
MEJORA CONTINUA
EN PRO DEL
RESPETO POR LO
PUBLICO.

ORGANIZACION
DEL TRABAJO.

ORGANIZACION
DEL TRABAJO.

GESTION DEL
EMPLEO.

GESTION DEL
RENDIMIENTO.

GESTION DEL
DESARROLLO.
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HUMANAS Y
SOCIALES.
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El objetivo del subsistema de organizacion del
trabajo es definir las caracteristicas y
condiciones para el ejercicio de las tareas, asfi
como los requisitos de idoneidad de las
personas llamadas a desempefiarlos.

El objetivo del subsistema de organizacion del
trabajo es definir las caracteristicas y
condiciones para el ejercicio de las tareas, asi
como los requisitos de idoneidad de las
personas llamadas a desempefiarlos.

El objetivo del subsistema gestion del empleo
es incorporar el conjunto de politicas y
practicas de personal destinadas a gestionar
los flujos mediante los cuales las personas
entran, se mueven y salen de la organizacion.

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

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

El objetivo del subsistema gestion de las
relaciones humanas y sociales es gestionar
las relaciones que se establecen entre la
organizacion y sus empleados en torno a las
politicas y préacticas de personal cuando, por
razones diversas, éstas adquieren, en un
contexto determinado, una dimension
colectiva.

El objetivo del subsistema de organizacion del
trabajo es definir las caracteristicas y
condiciones para el ejercicio de las tareas, asi
como los requisitos de idoneidad de las
personas llamadas a desempeiiarlos.

El objetivo del subsistema gestién del
desarrollo es estimular el crecimiento
profesional de las personas, de acuerdo con
su potencial, fomentando los aprendizajes
necesarios y definiendo itinerarios de carrera
gue conjuguen las necesidades organizativas
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POSTULADOS SUBSISTEMA OBJETIVO
con los diferentes perfiles, expectativas y
preferencias individuales.
GESTION DEL El objetivo del subsistema gestion del
RENDIMIENTO. rendimiento es alinear este con las prioridades

de la organizacion y mantenerlo en el nivel
mas alto posible, haciendo posible una mejora
sostenida de la contribucion de los empleados

SUBPROCESOS

Administracion de
los Sistemas de
Evaluacion del
Desempefio
Laboral.

al logro de los objetivos organizativos.

4.3. ARTICULACION DEL PETH

4.3.1. Con las Rutas de Creacion 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

Mejorar el entorno fisico
del trabajo

Implementar incentivos
basados en salario
emocional

Implementar una cultura
del liderazgo, el trabajo en
equipo y el reconocimiento

Seguridad y salud en el trabajo

Clima organizacional
Diagnéstico de necesidades de bienestar

Promocién y prevencion de la salud
Programa Entorno laboral saludable
Teletrabajo

Ambiente fisico.

Plan de bienestar

Induccién y reinduccion

Movilidad

Planes de mejoramiento individual

Entorno laboral saludable

Plan de bienestar

Innovacion en bienestar

Programa Servimos

Horarios flexibles

Valores

Politica de gestién del Conocimiento
Plan de capacitacion

Acuerdos de gestion

Desarrollo de competencias gerenciales

Gerencia publica

Centro Administrativo Municipal (CAM) Avenida 2 Norte #10-70
Cali — Valle del Cauca — Colombia

www.cali.gov.co

Péagina 55| 75



r,_‘-

w

ALCALDIA DE

SANTIAGO DE CALI

Implementar una cultura de  *
liderazgo preocupado por .
el bienestar del talento a .

pesar de que esta .
orientado al logro

Implementar una cultura .
basada en el servicio .

Implementar una Cultura :
que genera logro y -
bienestar .

Generar rutinas de trabajo
basadas en “hacer siempre -
las cosas bien” .

Generar una cultura de la :
calidad y la integridad .

Planes de mejoramiento individual

Trabajo en equipo (en el

PIC

Clima organizacional

Integridad

Plan de bienestar e incentivos

Plan estratégico del talento humano
Mejoramiento del Clima organizacional
Induccion y reinduccion

Diagnostico de necesidades de capacitacion
Desarrollo de competencias gerenciales
Oportunidades para que los servidores de carrera

puedan desempefiar empleos gerenciales

Planeacion estratégica del talento humano
Integridad

Promocionar la rendicion de cuentas de los directivos
Plan Institucional de Capacitacion

Plan de bienestar e incentivos

Induccion y reinduccion

Cultura organizacional

Plan de capacitacion

Evaluacion de desempefio

Induccion y reinduccion

Incentivos

Integridad

Plan de bienestar

Evaluacion de la eficacia de la capacitacion
* Planeacion estratégica del talento humano
Evaluaciones de desempefio

Indicadores confiables

Acuerdos de gestion

Cultura organizacional

Integridad

Andlisis de razones de retiro

Considerar toda la normatividad aplicable

Evaluacion de competencias

Evaluacion del desempefio
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» Valores
* Integridad
_ « Gestion de conflictos

Entender a las personas a » Mecanismo de informacion de la planta de personal
través del uso de los datos =~ - Caracterizacion del talento humano
» Planeacion estratégica del talento humano

+ Plan de vacantes

* Registros y trazabilidad

+ SIGEP

+ Politica de gestion del Conocimiento

4.3.2. Articulacion con la Agenda 2030 para el Desarrollo Sostenible de las Naciones
Unidas ODS. https://agenda2030lac.org/estadisticas/indicadores-priorizados-
seguimiento-ods.html

El primer marco de referencia en la formulacién y propésito del Plan Estratégico del Talento
Humano es la Agenda 2030 para el Desarrollo Sostenible de las Naciones Unidas, como un
plan de accion a favor de las personas, el planeta y la prosperidad, que también tiene la
intencidn de fortalecer la paz universal y el acceso a la justicia.

@ OBJETIV:.:S Sosteniaie

Pl o i
I[I '"-'1'4"-'“

CEIETIDS

L e

SO5TTHIELE

De los 17 Objetivos de Desarrollo Sostenible (ODS) planteados, se seleccionan cinco, a los
cuales se integrara la accion de desarrollo sostenible del Talento Humano en el distrito especial
de Santiago de Cali.
Centro Administrativo Municipal (CAM) Avenida 2 Norte #10-70
Cali — Valle del Cauca — Colombia

www.cali.gov.co
Péagina 57 | 75



r<

&

ALCALDIA DE
SANTIAGO DE CALI

ODS 5. Igualdad De Género. Lograr la igualdad entre los géneros y empoderar a todas las
mujeres y las nifias.

La igualdad de género no solo es un derecho humano fundamental, sino que es uno de los
fundamentos esenciales para construir un mundo pacifico, préspero y sostenible.

META 5.1 Poner fin a todas las formas de discriminacion contra todas las mujeres y las nifias
en todo el mundo.

NDICADOR 5.1.1 Determinar si existen o ho marcos juridicos para promover, hacer cumplir y
supervisar la igualdad y la no discriminacién por razén de sexo

META 5.5 Asegurar la participacion plena y efectiva de las mujeres y la igualdad de
oportunidades de liderazgo a todos los niveles decisorios en la vida politica, econémica y
publica.

INDICADOR 5.5.2 Proporcion de mujeres en cargos directivos

OBJETIVO 8. Promover el crecimiento econémico sostenido, inclusivo y sostenible, el empleo
pleno y productivo y el trabajo decente para todos.

Es necesario seguir avanzando para mejorar las oportunidades de empleo, especialmente entre
jovenes, reducir el empleo informal y la desigualdad en el mercado laboral (sobre todo en lo que
respecta a la brecha salarial entre hombres y mujeres), promover entornos de trabajo seguros
y protegidos y mejorar el acceso a los servicios financieros para garantizar un crecimiento
econdmico sostenido e inclusivo

META 8.3 Promover politicas orientadas al desarrollo que apoyen las actividades productivas,
la creacién de puestos de trabajo decentes, el emprendimiento, la creatividad y la innovacién, y
fomentar la formalizacion y el crecimiento de las microempresas y las pequefias y medianas
empresas, incluso mediante el acceso a servicios financieros.

INDICADOR 8.3.1 Proporcion de empleo informal con respecto al empleo total, desglosada por
sector y sexo.

META 8.6 De aqui a 2020, reducir considerablemente la proporcion de jovenes que no estan
empleados y no cursan estudios ni reciben capacitacion.

INDICADOR 8.6.1 Proporcion de jovenes (entre 15 y 24 afios) que no cursan estudios, no estan
empleados ni reciben capacitacion.
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META 8.8 Proteger los derechos laborales y promover un entorno de trabajo seguro y sin
riesgos para todos los trabajadores, incluidos los trabajadores migrantes, en particular las
mujeres migrantes y las personas con empleos precarios.

INDICADOR 8.8.2 Nivel de cumplimiento nacional de los derechos laborales (libertad de
asociacion y negociacion colectiva) con arreglo a las fuentes textuales de la Organizacion
Internacional del Trabajo (OIT) y la legislacion interna, desglosado por sexo y estatus migratorio.

META 8.b De aqui a 2020, desarrollar y poner en marcha una estrategia mundial para el empleo
de los jovenes y aplicar el Pacto Mundial para el Empleo de la Organizacion Internacional del
Trabajo.

INDICADOR 8.b.1 Existencia de una estrategia nacional organizada y en marcha para el empleo
de los jovenes, como estrategia independiente o como parte de una estrategia nacional de
empleo.

OBJETIVO 16. Promover sociedades pacificas e inclusivas para el desarrollo sostenible,
facilitar el acceso a la justicia para todos y construir a todos los niveles instituciones eficaces e
inclusivas que rindan cuentas.

META 16.5 Reducir considerablemente la corrupcion y el soborno en todas sus formas.

INDICADOR 16.5.1 Proporcion de personas que han tenido al menos un contacto con un
funcionario publico y que han pagado un soborno a un funcionario publico, o a las que un
funcionario publico les ha pedido un soborno, durante los Ultimos 12 meses.

INDICADOR 16.5.2 Proporcién de negocios que han tenido al menos un contacto con un
funcionario publico y que han pagado un soborno a un funcionario publico, o a los que un
funcionario publico les ha pedido un soborno, durante los ultimos 12 meses.

4.3.3. Articulacion con el Plan de desarrollo Nacional “COLOMBIA, POTENCIA
MUNDIAL DE LA VIDA”

En el literal b) se define lo siguiente:
b. Entidades publicas territoriales y nacionales fortalecidas

Se fortaleceran las capacidades de las entidades publicas mejorando la eficiencia institucional
y generando valor publico en el marco de un Estado Abierto, con énfasis en los territorios. Esta
estrategia incluird: a) la incorporacion de prospectiva y estudios de futuros en la planeacion
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estratégica de las entidades; b) el mejoramiento de los servicios de acompafamiento, asesoria
y asistencia técnica territorial; c) la integracion de la innovacion en la gestion publica desde la
promocion de las habilidades de experimentacion, el uso de datos para la toma de decisiones,
la gestion y el intercambio de conocimiento y el disefio de soluciones a retos y necesidades de
la ciudadania; d) el posicionamiento de la innovacion publica a través de la creacion del Comité
Nacional de Innovacion Publica; e) el desarrollo de las competencias de servidores y
colaboradores publicos para la gestion estratégica de las compras y contrataciones publicas,
asi como para el uso y aprovechamiento de datos y tecnologias digitales emergentes; f) la
alineacion de las competencias y oferta institucional de bienes y servicios con las demandas y
necesidades ciudadanas, en el marco de las recomendaciones de la Misién de
Descentralizacion; y g) el aseguramiento de la unidad y coherencia entre las funciones ejercidas
y el objeto que persiguen las entidades ejecutoras, evitando duplicidad de funciones y
actividades entre entidades.

3.Indicadores de Segundo nivel

Transformacién — Linea
Actores diferenciales Sector Indicador base Meta cuatrienio
para el cambio
Seguridad Humana y Funcion Empleos publicos 15.000 100.000
Justicia Social Publica formalizados (2022) '
Seguridad Humana vy Funcién Ciudadanos y Servidores | 173.532 220.000
Justicia Social Publica Publicos capacitados en (2022)
temas de gestién publica
Seguridad Humana vy Funcién Entidades que implementan el 0 1.000
Justicia Social Publica plan de accién de la politica de
empleo publico y de gestién
del talento humano
Garantias hacia un mundo Funcion Personas con discapacidad 12.000 6.000 (1.500 por
sin barreras para las Publica vinculadas o contratadas en el (2022) afio
personas con discapacidad sector publico

4.3.4. Articulacion con Plan de desarrollo Departamental "LIDERAZGO QUE
TRANSFORMA"

La Gobernacién del Valle del Cauca ha implementado un Sistema de Gestion de calidad y ha
adoptado el Modelo Integrado de Planeacion y Gestion (MIPC) para cumplir con las
disposiciones legales y mejorar la gestion publica Estos sistemas on clave para dirigir, planificar,
ejecutar, monitorear, evaluar y controlar las operaciones administrativas, asegurando que los
resultados cumplan con los planes de desarrollo y satisfagan las necesidades de los
ciudadanos.
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Utilizando el ciclo PHVA (Planear, Hacer, Verificar, Actuar) y un enfoque basado en riesgos, el
MIPG fomenta la eficacia y eficiencia organizacional al alinear estratégicamente la planificacion
y gestion. Este modelo se desglosa en 7 dimensiones y 19 politicas que se integran con la
estructura organizacional de la entidad, orientando las acciones hacia el fortalecimiento de la
confianzay la legitimidad institucional.

La planificacion dentro del Sistema de Gestion se fundamenta en el analisis de requisitos
normativos y el entorno estratégico, identificando riesgos y estableciendo indicadores para
medir el avance y evaluar el desempefio, garantizando que. contribuyan a los objetivos del Plan
de Desarrollo Departamental del Valle del Cauca.

La integracion de estos instrumentos de gestidn, junto con la participacion ciudadana y un
enfoque prospectivo, busca promover un desarrollo integral y sostenible que responda a los
desafios del siglo XXI. Es esencial que se revise continuamente su articulacion con la
planificacion interna para asegurar una gestion efectiva y un uso éptimo de los recursos.

En el Acapite estratégico del Plan de Desarrollo Departamental del Valle del Cauca 2024-2027
“Liderazgo que Transforma”, compuesto de cuatro lineas estratégicas, define programas y
subprogramas, que enfatizan en el fortalecimiento institucional.

a. Valle competitive e innovador

(...)

v. Un Gobierno Mas Moderno y Transparente

1. Gobierno al Alcance de Todos

Articulacion Plan Estratégico Region Administrativa y Planeacion Pacifico -
Plan Desarrollo Departamental

Se plantea en esta linea estratégica lo siguiente:

X. Aprestando las capacidades institucionales de las diferentes dependencias del nivel central
de la administracién departamental del Valle del Cauca, asi como de las demas instituciones
departamentales, por medio de la capacitacion de los funcionarios publicos que prestan sus
servicios en el Departamento del Valle del Cauca, incluyendo a los funcionarios de la Asamblea
Departamental del Valle.
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o Linea Cdédigo y Nombre _
Descripcién de Meta de Producto Producto de catalogo Entidad Responsable
Base (DNP)

Capacitar 1080 servidores publicos de la 1080 4599030-Servicio Departamento
Gobernacion del Valle del Cauca, educacion informal Administrativo de
anualmente Desarrollo Institucional
Actualizar 1 sistema de gestion de la de la 1 4599037-Servicio de Departamento
politica fortalecimiento institucional y Actualizacion del Administrativo de
simplificacién de procesos en la Gobernacion Sistema de Gestion Desarrollo Institucional
del Valle del Cauca, anualmente
Actualizar 1 sistema de gestion de la politica 1 4599037-Servicio de Departamento
de gestién estratégica del talento humano en Actualizacion del Administrativo de
la Gobernacion del Valle del Sistema de Gestion Desarrollo Institucional
Cauca, anualmente
Actualizar 1 sistema de gestion de la politica 1 4599037-Servicio de Departamento
gestién del conocimiento en la Gobernacion Actualizacion del Administrativo de
del Valle del Cauca, anualmente Sistema de Gestién Desarrollo Institucional
Implementar 1 sistema de gestién de la 1 4599037-Servicio de Departamento
politica ambiental institucional en la Actualizacion del Administrativo de
Gobernacion del Valle del Cauca., Sistema de Gestion Desarrollo Institucional
anualmente

4.3.5. Articulaciéon con Plan de Desarrollo Distrital “CALI, CAPITAL PACIFICA DE
COLOMBIA”

CAPITULO IV.
PROPOSITO 3: CALI CON BUEN GOBIERNO
ARTICULO 20: Propésito 3: Cali con Buen Gobierno

Descripcién: Cali con buen gobierno significa satisfacer las necesidades de nuestros
ciudadanos a través de una gestién publica que busca alcanzar la excelencia institucional. Para
lograr esto es necesario fortalecer la institucionalidad mediante la generacion de capacidades
en el talento humano. Esto implica dotar al personal de las herramientas, habilidades y
conocimientos necesarios para cumplir eficazmente con sus responsabilidades y obligaciones.
Al invertir en el desarrollo del capital humano, se mejora el desempefio y se promueve la
transparencia, la eficiencia y la rendicion de cuentas en todas las areas de la gestion publica.
Ademas, el fortalecimiento de las capacidades del talento humano facilita la adopcién de
mejores practicas en la toma de decisiones, la gestién de recursos y la ejecucion de politicas
publicas.

Queremos que nuestro gobierno honre el servicio publico, a través de la provision de una
infraestructura fisica y tecnoldgica institucional digna y optima al servicio a la ciudadania, que
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proporcione un entorno laboral ideal a los servidores publicos para el ejercicio de sus funciones.
La inversion en la modernizacién y mantenimiento de las instalaciones gubernamentales no
solo mejora la eficiencia operativa, sin que también demuestra un compromiso tangible con la
calidad del servicio publico. La actualizacion de la infraestructura proporciona un entorno de
trabajo mas comodo y funcional para los empleados del gobierno, lo que a su vez puede
aumentar su satisfaccion laboral. Ademas, al ofrecer espacios mas apropiados para el
desempeiio de sus funciones, se facilita la prestacion de servicios mas eficientes y accesibles
para la ciudadania.

Adicionalmente, mejoraremos los procesos para atender de manera adecuada las necesidades
de los ciudadanos y hacerles la vida mas facil, es decir, que el servicio publico ponga al
ciudadano en el centro. Esto implica simplificar tramites, reducir tiempos de espera y aumentar
la accesibilidad a los servicios publicos. Al optimizar los procedimientos administrativos y
burocraticos, facilitaremos el acceso de los ciudadanos a los recursos y servicios necesarios
para su bienestar y desarrollo, ademas, al implementar canales de comunicacion efectivos y
plataformas digitales intuitivas, ofreceremos una atencion mas agil y personalizada, que se
adapte a las necesidades individuales de cada ciudadano.

Nuestros ciudadanos merecen contar con un gobierno que se interese en reconstruir la
confianza en la institucionalidad y aumentar la credibilidad en lo puablico. Para lograrlo,
implementaremos mejoras en los procesos para que los calefios puedan acceder de forma facil
a la informacion publica y puedan ejercer de manera efectiva el control social. Estas mejoras no
solo implican la creacion de mecanismos eficientes para la divulgacion de datos y documentos
relevantes, sino también la adopcién de politicas que fomenten una cultura de apertura y
rendicion de cuentas dentro de las instituciones gubernamentales. Al garantizar un acceso mas
amplio y sencillo a la informacién, se empodera a los ciudadanos para participar de manera
informada en los procesos democraticos y ejercer un control efectivo sobre las acciones de sus
representantes. Ademas, al promover la transparencia y la responsabilidad en la gestién
publica, se contribuye a generar confianza en las instituciones y en los procesos de toma de
decisiones.

Finalmente, proponemos mejorar la gestion institucional en la implementacion del gobierno, en
armonizacion con las prioridades sectoriales y, generar valor a los grupos de interés que atiende
la Alcaldia de Cali, a través de la Estrategia de Gerencia de Ciudad. Para ello, la metodologia
estara basada en pilares que den cuenta de estructuras horizontales de trabajo, infraestructuras
agiles de ejecucion, mecanismos de cadencia para la identificaciébn anticipada y atencién
oportuna a los obstaculos; y a su vez, herramientas de trabajo estandarizadas que permitan el
flujo de la informacion.
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imagen 30. Vinculos entre los niveles jerargquicos del Plan de Desa_rrollo Distrital 2024 - ZUZ/s
“Cali, Capital Pacifica de Colombia” - Proposito 3

| % Técnologla: - -
| * Eficlencia -
. % Eficacty =

lacichamiento
kN
Armpliacion canales

Gestidon Publica al Tr:_an'.f.n:ar-:_'n-:;m W
Servicio del Ciudadano Cabierno Abicrto

Propésito 3: Cali .épn_

Servicios orientados al bienestar y satisfaccién
de los calefios y calenas

Fuente: Departamento Administrativo de Planeacion

Indicadores de Resultado

o Indicador de . Unidad de Organismo Responsable
Codigo resultado Linea de base Meta Medida ’ del indicagor
63001 indice de | 81.9 81.9 Puntaje Departamento
Desempefio Administrativo de
Institucional Desarrollo e Innovacion
Institucional

22.1. Programa: Fortalecimiento institucional

Objetivo: vamos a mejorar y fortalecer las capacidades de las instituciones, promover
transparencia y rendicion de cuentas, fomentar la gobernabilidad democratica para contribuir
con el desarrollo sostenible; estamos trabajando para ser entidades eficiente transparentes y
capaces de brindar servicios de calidad que respondan a necesidades de la comunidad calefia.

Descripcidn: esta iniciativa integral esta disefiada para mejorar el funcionamiento capacidad de
las instituciones, mediante la mejora en la gestion interna, promover transparencia, capacitar el

personal y la participacion ciudadana; este programa busca fortalecer las instituciones y
promover un mejor servicio a la sociedad caleia.

Indicadores de producto:

o Indicador de Unidad de Linea
Cadigo producto medida de base Meta Responsable OoDSs
63020010026 Modelo Distrital de la | Numero 0 1 Departamento 16. Paz,
Gestion Estratégica Administrativo de | Justicia e
Desatrrollo e
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del Talento Humano Innovacion instituciones
Implementada Institucional solidas

18.4. Programa: Planificacion para el desarrollo

Objetivo: enrutar a Cali hacia el progreso y el desarrollo a través del fortalecimiento los procesos
de planeacion que orienten la gestion publica hacia la obtencion resultados y la generacién de
valor publico.

Descripcidn: la planeacion es el punto de partida para la toma de decision publica porque
permite encaminar, de forma anticipada, las actuaciones e la obtencién de resultados, y en este
sentido, a la generacién de bienestar e y el mejoramiento de su calidad de vida. Fortalecer los
procesos de plane la comprension adecuada de los problemas publicos haciendo uso de la
disponible, para responder de manera mas apropiada a las necesidades través de una oferta
de bienes y servicios 6ptima que derive en resultado mayor eficiencia en el gasto publico.
Adicionalmente, implica contar con monitoreo robustos que detecten pérdidas de eficacia en los
procesos de implementacién de las politicas o programas publicos, generar correctivos, y evitar
el inadecuado uso de los limitados activos estatales.

Indicadores de producto:

- Indicador de | Unidad de | Linea de
Codigo producto medida base Meta Responsable ODS
62010040007 Modelo de | Numero 0 1 Departamento 16.
transicion a Administrativo de | Paz, Justicia e
Cali distrito Desarrollo e | instituciones
elaborado Innovacion solidas
Institucional

4.4. DEFINICION DEL CONTEXTO ESTRATEGICO

Vision Estratégica del Talento Humano

Al término del cuatrienio 2024-2027 el Talento Humano de la Administracion Central de
Santiago de Cali, se caracterizara por su alto nivel de competencia y probidad en el desempefio
laboral, con la aplicacion de planes y programas de talento humano dirigidos a empleados de
carrera administrativa y del sector educativo, gerentes publicos, de libre nombramiento y
remocion, trabajadores oficiales, temporales y colaboradores y terceros para la generacion de
valor publico en la prestaciéon de los servicios publicos y sociales.

Objetivo General

Centro Administrativo Municipal (CAM) Avenida 2 Norte #10-70
Cali — Valle del Cauca — Colombia
www.cali.gov.co
Péagina 65| 75



| o 2

A -
‘EFW’

ALCALDIA DE
SANTIAGO DE CALI

Establecer estrategias para mejorar la capacidad del Talento Humano de la Administracion
Central de Santiago de Cali, que contribuyan al desarrollo integral de los servidores publicos en
el ciclo de vida laboral, fomentando la calidad en la prestacion oportuna de los servicios publicos
y sociales, en concordancia con la planificacion institucional.

Objeticos Estratégicos

e Fortalecer las habilidades y las competencias laborales de los servidores publicos de la
Administracion Central de Santiago de Cali, mediante la implementacion de actividades de
capacitacion, entrenamiento, induccion y reinduccion, que cierren brechas de conocimiento
acordes con las necesidades identificadas en los diagnosticos realizados.

e Mejorar la calidad de las condiciones de los servidores publicos, mediante la
implementacion de estrategias de reconocimiento, estimulos, bienestar integral y el
desarrollo de herramientas tecnoldgicas, en la busqueda de un desempefio laboral
excelente.

e Implementar estrategias de prevision de empleos con el fin de asegurar la oportuna
prestacion de servicios a cargo del Distrito, acorde con las necesidades detectadas y el
andlisis de la planta de cargos y las novedades que se presenten durante la vigencia.

4.5. PLAN DE ACCION DE LA MATRIZ ESTRATEGICA DE TALENTO HUMANO

De la Matriz de Diagnéstico se tomaron las siguientes rutas para realizar el filtro y poder
determinar el plan de accién (Ver anexo en documento Excel):

RUTA DE LA CALIDAD

- Ruta para generar rutinas de trabajo basadas en *hacer siempre las cosas bien”

La cultura de hacer las

cosas bien - Ruta para generar una cultura de la calidad y la integridad

RUTA DEL
ANALISIS DE DATOS

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

Conociendo el talento

Una vez efectuada la calificacion de la Matriz de Gestidn Estratégica de Talento Humano, se
plantea el siguiente Plan de accién con las rutas de menor valor:

a.  Nombre de la Ruta de Creacién de Valor con menor puntaje: ANALISIS DE DATOS.
b. Sub rutas en las que se obtuvo puntajes mas 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
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= Ruta para implementar una cultura basada en el logro y la generacion de bienestar

= Ruta para implementar una cultura de liderazgo preocupado por el bienestar del talento
a pesar de que esté 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 seria pertinente y viable
iniciar mejoras en el mediano plazo y se establecieron alternativas de mejora, asi:

Variables resultantes

Disefiar la planeacion estratégica del
talento humano, que contemple: Plan
Institucional de Capacitacion. Plan de
bienestar e incentivos. Medicion, analisis y
mejoramiento del clima organizacional.

Alternativas de mejora

Verificar que el PETH contemple: Plan Institucional
de Capacitacion. Plan de bienestar e incentivos.
Medicion, analisis y mejoramiento del clima
organizacional.

Fecha

inicio
29/01/2024

30/01/2024

Cumplimiento de los articulos 4 y 6 de la
Ley 2214 de 2022 y el Decreto 2365 de
2019 relacionados con el porcentaje de
vinculacion de jovenes entre los 18 y 28
afos en la entidad

Verificar el cumplimiento los articulos 4 y 6 de la
Ley 2214 de 2022 y el Decreto 2365 de 2019
relacionados con el porcentaje de vinculacion de
jovenes entre los 18 y 28 afios

01/01/2024

30/12/2024

Plan de bienestar e incentivos, teniendo en
cuenta los lineamientos y ejes tematicos
del Programa Nacional de Bienestar 2020 -
2022y los siguientes elementos: Incentivos
para los gerentes publicos. Promocion y
prevencion de la salud. Trabajo en equipo.
Promocién del uso de la bicicleta por parte
de los servidores publicos de la entidad.
Implementacién de la estrategia salas
amigas de la familia lactante del entorno
laboral en entidades publicas

e Establecer Incentivos dirigido a los gerentes
publicos

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

e Implementar jornadas de Py P de la salud

e Promocién del uso de la bicicleta por parte de
los servidores publicos de la entidad.

e Incrementar la utilizacion 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
vinculacion de personas con discapacidad
en la planta de empleos de la entidad

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

01/01/2024

30/12/2024

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

Implementar procesos de seleccion de candidatos
de gerentes publicos

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 desvinculacion

01/02/2024

30/12/2024

Las lineas estratégicas del PETH, esta determinadas por las siguientes acciones:
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Entregable Actividades Estratégicas
Plan estratégico | Actualizar y publicar el Plan Estratégico de Talento Humano en el portal web de la Alcaldia.
del Talento Efectuar seguimiento y monitoreo de las actividades del programa de Bienestar e Incentivos
Humano Efectuar seguimiento y monitoreo de las actividades del Plan Institucional de Capacitacion
ejecutado al P . - .
100% 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 plan de gestién del conocimiento y
la innovacion.

Actividades Operativas
Generar las certificaciones solicitadas por los servidores y ex servidores
Gestionar el proceso de vinculacion, permanencia y actualizacién de la informacion.
Gestionar las situaciones administrativas que se presenten.

Recepcionar, consolidar, efectuar seguimiento y analisis de las evaluaciones del desempefio
de los servidores.
Reportar liquidacion de la némina.
Validar en la plataforma SIGEP Il el Formato Unico de Hoja de Vida para el ingreso de
Servidores publicos que realicen el diligenciamiento

Actividades Plan Anticorrupcion y de Atencion al Ciudadano
Ofertar capacitaciones en las siguientes teméticas: Cdodigo de Integridad, Transparencia,
Servicio al Ciudadano y conflicto de intereses, para fortalecer los valores en los servidores
publicos.
Efectuar seguimiento al reporte de conflicto de interés.

Realizar seguimiento para los funcionarios que realicen el diligenciamiento del formato de
bienes y rentas.

5. DESARROLLO DEL PETH

En el cuatrienio la gestidn estratégica del talento humano estara 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 desempefio, para la generacion de valor Puablico en cumplimiento
de los objetivos:

Centro Administrativo Municipal (CAM) Avenida 2 Norte #10-70
Cali — Valle del Cauca — Colombia
www.cali.gov.co
Péagina 68 | 75



r=

&/

ALCALDIA DE
SANTIAGO DE CALI

Objetivo estratégico: Mejorar la calidad de las condiciones de los servidores publicos,
mediante la implementacién de estrategias de reconocimiento, estimulos, bienestar integral y el
desarrollo de herramientas tecnologicas, en la busqueda de un desempefio laboral excelente.

Dimension del Talento Humano Ciclo de Vida
Ruta Variable Actividades del Seryidor Proceso Beneficiarios
Publica
RUTA DE LA | Entorno Elaborar e implementar el | Planeacion/ Seguridad Servidores,
FELICIDAD | fisico Plan de Trabajo del Sistema | Desarrollo Social Integral - | contratistas,
La felicidad de Seguridad y Salud en el SGSST pasantesy
nos hace Trabajo, conforme a la norma terceros.
productivos legal vigente
Adelantar inspecciones de | Desarrollo Seguridad Servidores,
puesto de trabajo con énfasis Social Integral - | contratistasy
biomecanico/ergonémico a SGSST pasantes.
los Servidores, contratistas y
pasantes.
Adelantar inspecciones de SST | Desarrollo Seguridad Servidores,
en las instalaciones de la Social Integral - | contratistasy
entidad con apoyo del SGSST pasantes.
COPASST
Programar y ejecutar | Planeacion/ SGSST Servidores,
simulacros de evacuacién de | Desarrollo contratistas y
las instalaciones de Funcidn pasantes.
Publica (segun el riesgo).
RUTA DEL | Cultura de | Disefiar e implementar la | Planeacion/ Gestion y | Servidores
CRECIMIEN | liderazgo | estrategia de induccion para | Desarrollo Desarrollo
TO los servidores publicos que se Humano DADII
Liderando vinculen a la Entidad. y Sec.Educacion
talento - Capacitacién y
Estimulos
(PIC)
Disefiar 'y ejecutar el | Planeacion/ Gestion y | Servidores
Programa de Bienestar Social | Desarrollo Desarrollo
e incentivos teniendo en Humano DADII
cuenta los lineamientos del y Sec.Educacion
Departamento Administrativo Capacitacién y
de la Funcion Publica Estimulos
(Programa de
Bienestar Social
e incentivos)
Gestionar el programa de | Planeacién/ Gestion y | Servidores
reconocimiento a la | Desarrollo Desarrollo
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Dimension del Talento Humano Ciclo de Vida
Ruta Variable Actividades del Seryidor Proceso Beneficiarios
Publica
trayectoria laboral para los Humano DADII
servidores publicos, docentes y Sec.Educacién
y directivos docentes. — Capacitacidny
Estimulos
(Programa de
Bienestar Social
e incentivos)
Servidores | Implementar acciones para | Planeacién/ Gestidn y | Servidores
que saben | lograr la transferencia vy | Desarrollo Desarrollo
lo que conservaciéon del Humano DADII
hacen conocimiento de los y Sec.Educacién
servidores que se retiran — Gestion del
Conocimiento y
la innovacién

Objetivo estratégico: Fortalecer las habilidades y las competencias laborales de los servidores
publicos de la Administracion Central de Santiago de Cali, mediante la implementacién de
actividades de capacitacion, entrenamiento, induccion y reinduccion, que cierren brechas de
conocimiento, acordes con las necesidades identificadas en los diagndsticos realizados.

generacién de competencias
de innovacidn, investigacion y
desarrollo

Dimension del Talento Humano Ciclo de Vida
Ruta Variable Actividades del Seryidor Proceso Beneficiarios
Publica
RUTA DE LA | Entorno Disefiar y ejecutar el Plan | Planeaciéon/ | Gestion y | Servidores
FELICIDAD | fisico Institucional de Capacitacidn | Desarrollo Desarrollo
La felicidad teniendo en cuenta los Humano DADII
nos hace lineamientos del y Sec.Educacidn
productivos Departamento — Capacitacion
Administrativo de la Funcién y Estimulos
Pdblica DAFP
Innovacion | Disefiar y ejecutar el Plan de | Planeacién/ Gestion y | Servidores
con Pasién | Gestidon del conocimiento y la | Desarrollo Desarrollo
innovacion  teniendo  en Humano DADII
cuenta los lineamientos del y Sec.Educacién
Departamento — Gestion del
Administrativo de la Funcion Conocimiento y
Piublica DAFP  para la la innovacion
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Dimension del Talento Humano Ciclo de Vida
Ruta Variable Actividades del Seryidor Proceso Beneficiarios
Publica
RUTA DEL Cultura de | Disefiar e implementar la | Planeacion/ Gestiony Servidores
CRECIMIEN | liderazgo estrategia de induccion para | Desarrollo Desarrollo
TO los servidores publicos que se Humano DADII
Liderando vinculen a la Entidad. y Sec.Educacion
talento — Capacitacién
y Estimulos

RUTA DE LA | Ruta para | Disefiar e implementar la | Planeacion/ Gestiony Servidores
ANALISIS entender a | estrategia del anadlisis de los | Desarrollo Desarrollo
DE LOS las datos en los servidores Humano DADII
DATOS personas a | publicos de la entidad. y Sec.Educacién

través del Gestion del

uso de los Conocimiento y

datos: la innovacién.

Objetivo estratégico: Implementar estrategias de prevision de empleos con el fin de asegurar
la oportuna prestacion de servicios a cargo del Distrito, acorde con las necesidades detectadas
y el andlisis de la planta de cargos y las novedades que se presenten durante la vigencia.

Dimension del Talento Humano Ciclo de Vida
Ruta Variable Actividades del Seryidor Proceso Beneficiarios
Publica
RUTA DE LA | Entorno | Identificar las vacantes | Planeacion/ Gestidny Servidores
FELICIDAD | fisico definitivas y  temporales | Desarrollo Desarrollo
La felicidad priorizando las que puedan Humano DADII
nos hace ser provistas en un término y Sec.Educacion
productivos menor a 6 meses Selecciény
Vinculacion
Efectuar convocatorias | Planeacion/ Gestidny Servidores
internas para provisiéon de | Desarrollo Desarrollo
vacantes temporales y Humano DADII
definitivas priorizadas y Sec.Educacion
Seleccion y
Vinculacidn
RUTA DEL Cultura Disefiar propuesta de Sistema | Planeacién/ Gestiony Servidores
CRECIMIEN | de Propio de Evaluacién del | Desarrollo Desarrollo
TO liderazgo | Desempeiio Laboral, que Humano DADII
Liderando cuente con un instrumento y Sec.Educacién
talento acorde a las caracteristicas y Administracion
requerimientos de los Sistemas de
servidores publicos (carrera Evaluacién de
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Dimension del Talento Humano Ciclo de Vida
Ruta Variable Actividades del Seryidor Proceso Beneficiarios
Publica
administrativa, en periodo de Desempefio
prueba y libre nombramiento Laboral
y remocion) de la Alcaldia de
Cali
Contar con una propuesta de | Planeacién/ Gestidny Servidores
Sistema de Evaluacién de | Desarrollo Desarrollo
Desempefio Laboral disefiada Humano DADII
como insumo para proveer los y Sec.Educacion
empleos a través de Administracion
convocatorias internas, Sistemas de
valorando ademas el impacto Evaluacién de
de la EDL en el desempefio Desempefio
institucional. Laboral
Socializar a los gerentes | Planeacion/ Gestidny Gerentes
publicos el Modelo de | Desarrollo Desarrollo publicos
Gerencia publica establecido Humano DADII
por el Departamento y Sec.Educacién
Administrativo de la Funcion Administracion
Publica en lo referente a los Sistemas de
Acuerdos de Gestion Evaluacién de
Desempefio
Laboral

6. EVALUACION DEL PLAN

Los mecanismos desarrollados para evaluar la Gestion Estratégica de Talento Humano, son los
siguientes:

6.1. MATRIZ DE GESTION ESTRATEGICA DE TALENTO HUMANO.

A través de la Matriz Estratégica de Talento Humano, se evidencia el puntaje obtenido del afio
inmediatamente anterior y los resultados de la vigencia

6.2. SISTEMA DE GESTION INSTITUCIONAL — SGI.

A través del Sistema de Gestidon Institucional — SGI, se integran los lineamientos de la
planeacion de cada dependencia y es el insumo necesario con el que cuenta la Oficina de
Control Interno para la evaluacion de dependencias.
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6.3. FURAG Il (Formato Unico de Reporte de Avance de la Gestion).

Este instrumento esta disefiado para la verificacion, medicién y evaluacion de evolucién de la
gestion del desempefio institucional. En relacion con Talento Humano la Funciéon Publica,
monitorea y evalla la eficacia a los niveles de madurez, como una mirada complementaria y
como linea para el mejoramiento continuo. Se diligenciara en las fechas previamente

establecidas.

Los resultados obtenidos de esta medicion, permitirdn la formulacion de acciones de

mejoramiento a que haya lugar.

6.4. INDICADORES

Teniendo en cuenta la importancia de fortalecer el talento humano, se establecen los siguientes

indicadores:

Nombre de

Descripcion
del

variable
Competencias de los
servidores  publicos
desarrolladas a través
de capacitaciones

conocimiento

Medicion
adquirido en las capacitaciones
en un nivel aceptable de los
servidores que diligencian la
evaluacion de conocimiento.

Medicion de la satisfaccion de los
servidores que diligencian la
encuesta de satisfaccion de
bienestar, seguridad y salud en el
trabajo

Nivel de satisfacciéon
de las actividades de
bienestar

Componentes Variable

resultados de la
preliminar de

a.Total de los
evaluacion
conocimiento

b.Total servidores que aplicaron la

evaluacion preliminar de
conocimiento
c.Total de los resultados de la

evaluacion final de conocimiento

d.Total, servidores que aplicaron la
evaluacion final de conocimiento

e.Conocimiento adquirido en la
capacitacion el cual corresponde a
la diferencia entre el resultado
obtenido entre la evaluacion final
(f) y la evaluacion preliminar (e)

a.Sumatoria de los resultados de la
en cuesta de satisfaccion

b.Total servidores que aplicaron la
encuesta de satisfaccion

c. Resultado individual de cada
actividad

d. Sumatoria del puntaje de todas las
actividades de bienestar

e.Cantidad de actividades de
bienestar desarrolladas
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Mitigacion y control de los
riesgos laborales de los
colaboradores.

Efectividad de las Estrategia para evitar los

estrategias accidentes e incidentes de a: Total de estrategias (asb) * 100
implementadas en el trabajo (frecuencia y implementadas
sistema de seguridad severidad). b: Total de estrategias
y salud en el trabajo programadas
Estrategia para evitar las
enfermedades laborales
(Incidenciay prevalencia).

Estrategia para el seguimiento
al ausentismo.

7. SEGUIMIENTO Y MONITOREO
7.1. SEGUIMIENTO

El Grupo Interno del Subproceso de Planeacion del Talento Humano realizara el seguimiento al
desarrollo del PETH, con la periodicidad que se establezca en el Plan de Accién de la vigencia.

7.1.1. Acciones de Seguimiento y Monitoreo a Planes y Programas

Las acciones de seguimiento y monitoreo de Planes y Programas se efectlian mensualmente,
acorde con la programacion definida en el Plan de Accion

7.1.2. Acciones Monitoreo y Seguimiento del Sistema de Informacion y Gestion del
Empleo Publico-SIGEP.

Se realizard mensualmente acciones de seguimiento y verificacién de las actividades en los
procesos asociados con la informacién de caracter institucional, registrada y almacenada en el
Sistema de Informacion y Gestidén del Empleo Publico-SIGEP, con el reporte de informacion del
talento humano de la entidad y la gestion de las novedades.

7.1.3. Evaluaciéon de desempefio

Las acciones de seguimiento y monitoreo a la Evaluacion de Desempefio se realizaran cada
seis (6) meses, posterior a la evaluacion semestral y de periodos.
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7.1.4. Medicion, analisis y mejoramiento del clima organizacional

Las acciones de seguimiento y monitoreo a la Medicidn, andlisis y mejoramiento del clima
organizacional se realizar anualmente finalizar el periodo.

7.2. REPORTE RESULTADO DEL MONITOREO.

Los lideres de cada subsistema deberan reportar a Planeacion Estratégica de Talento Humano,
el avance de las acciones programadas de acuerdo con los indicadores:

v' Reportar posibles modificaciones aprobadas, en cualquiera de sus componentes del
PETH, que puedan impactar positiva 0 negativamente, con el fin de apoyar la
identificacion y andlisis.

v Los reportes que se hagan a Planeacion a Estratégica se deben soportar con el acta de
reunion resultado del monitoreo o del seguimiento.

v' Cuando se realice el monitoreo, se debe reportar el resultado, segun las fechas
determinadas y de acuerdo a los cortes establecidos.

v Planeaciéon Estratégica del TH sera la encargada de consolidar la informacion del
resultado del monitoreo y revisién que se realice a los mismos, con el fin de establecer
la necesidad de definir posibles acciones correctivas.

8. CONTROL DE CAMBIOS

Plan Estratégico de Talento Humano Version 04, aprobada en reunion del Consejo Superior de
Desarrollo Administrativo, mediante Acta No. 4137.020.1.5.001 del 30 de agosto del 2024.
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