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1. RESUMEN

Este Proyecto presenta las directrices fundamentales para el disefio del Plan Estratégico
para el area de Talento Humano de la Alcaldia del Municipio de Pamplona, siguiendo los
lineamientos establecidos por la Funcion Publica. Con lo cual aplicando segun lo estipulado
en el marco normativo del Modelo Integrado de Planeacion y Gestion se busca el
mejoramiento continuo y el fortalecimiento de las herramientas de gestion que faciliten la
implementacion de politicas que ayudaran a mejorar las falencias que se estén presentando

en las diferentes areas de la entidad.

Este proyecto esta dividido en fases importantes que estaran contempladas con una serie de
actividades, Primero se procedio a la utilizacion de una herramienta llamada matriz de la
Gestion Estrategia del Talento Humano para conocer la situacion actual de la entidad en
esta area, seguidamente se realizo el andlisis de los resultados arrojados en la matriz, lo cual
nos indica estructurar y generar el disefio del Plan Estratégico para el area de Talento

Humano, por tltimo se llevo a cabo la socializacion del plan para su aprobacion.



2. ABSTRAC

This Project presents the fundamental guidelines for the design of the strategic plan for the
area of human talent of the Municipality of the Municipality of Pamplona, following the
guidelines established by the public function. Therefore, applying as stipulated in the
normative framework of the integrated planning and management model, the continuous
improvement and strengthening of management tools that facilitate the implementation of
policies that will help improve the shortcomings that are occurring in the different ones are

sought entity areas.

This project is divided into important phases that will be contemplated with a series of
activities. First, a tool called matrix of the Human Talent Strategy Management was used to
know the current situation of the entity in this area, then the analysis of the results thrown
in the matrix, which indicates to us to structure and generate the design of the strategic plan
for the area of human talent, finally the socialization of the plan for its approval was carried

out.



2.1 Palabras Claves

Plan Estratégico del Talento Humano, Modelo Integrado de Planeacion y Gestion (MIPG),
Autodiagnoéstico del Talento Humano, Planeacion, Vinculacion, Desarrollo, Retiro,

Departamento Administrativo de la Funcién Publica (DAFP).



3. PLANTEAMIENTO DEL PROBLEMA

A nivel empresarial Colombia ha tenido un desarrollo acelerado con relacion al area del
Talento Humano, las organizaciones consideran que los empleados o trabajadores juegan
un papel importante en el crecimiento empresarial, pero no todas las empresas tuvieron este
cambio, quedandose en el camino de la centralizacion del Talento Humano por buscar otro
tipo de resultados para la empresa (Moreno & Vélez., 2011).

El Gobierno Colombiano por su parte, también considera fundamental el area del Talento
Humano en la organizacion, unos de sus objetivos es fortalecer el liderazgo y Talento
Humano bajo los principios de integridad y legalidad, a través del modelo integrado de
planeacion y gestion — MIPG, el cual permitira dirigir, planear y controlar la gestion de las
entidades publicas con el objetivo de tener resultados que atiendan a los planes de
desarrollo y resolver de la mejor manera las necesidades existentes.

El modelo MIPG, debe ser aplicado en las entidades publicas y esta reglamentado por el
decreto 612 del 2018 en el cual se fijan directrices para la integracion de los planes
institucionales y estratégicos del plan de accion por parte de las entidades del estado, esta
herramienta esté al servicio de la administracion ptblica y encamina hacia el cumplimiento
de los principios constitucionales, permitiendo una adaptabilidad al sistema.

Sin embargo, en muchas entidades del estado no se esta aplicando, afectando asi la
finalidad de gobierno la cual es articular en un sistema los planes, métodos que permitan a
las entidades publicas una orientacion hacia la practica o proceso de la gestion publica y
poder verificar la correcta ejecucion de actividades y debido cumplimiento de
responsabilidades, en este caso se encuentra la Alcaldia de Pamplona ubicada en el Norte

de Santander.



En esta alcaldia no se estd implementado este modelo y principalmente en el area del
Talento Humano, no se esta planeando ni gestionando en la organizacion y esto causa el
incumplimiento del decreto 612 del 2018, la no disposicion para el gobierno pueda vigilar y
evaluar el funcionamiento publico.

A nivel interno de la organizacidn, la no oportuna atencion al ciudadano, por falta de
enfoque de los servidores publicos, la existencia de condiciones laborales con no adecuado
ambiente laboral, poco compromiso con el mejoramiento continuo de su calidad de vida y
poco fortalecimiento de habilidades y capacidades laborales, en aspectos administrativos

poca flexibilidad hacia los cambios y bajo compromiso hacia las metas en comun.

3.1 FORMULACION DEL PROBLEMA

(Como disefiar un plan estratégico que contribuya a mejorar el area de talento humano de la

alcaldia de Pamplona- Norte de Santander?

3.2. SISTEMATIZACION DEL PROBLEMA

(Qué herramientas se pueden utilizar para analizar el estado actual del area del talento
humano en la Alcaldia de Pamplona?

(Como identificar cada uno de los factores en los que existen falencias en el 4rea del
talento humano en la Alcaldia de Pamplona?

(COomo se puede dar a entender los procesos que han de realizarse para abordar los
parametros emitidos por el DAFP basado en la Ley 612 de 2018, en el plan estratégico

del Talento Humano, de la Alcaldia municipal de Pamplona?



METODO

Deficiencia en 2l procese
de contratacion de personal

Mo se esfablecs un :2guimiento
2 l2: mnecesidades gque da a
conocer 2] personal

Almacenamisnta
inapropiada

MANO DE OBRA

Mala gestion en la parte
administrativa.

La falta de capacifacion v descomocimismto del
SRIVICiO que prestam en est2s reas gepsra el mal
desempetio

Diesmotivacion laboral

Ausencia del plan

estratégico de
Talento Humano

MATERIALES

La maguinaria de la empre:a es
anftizua, lo gue no penmite que
lo: procesps se realicen de
manera maz gl

Falta de implementacion de los
diferemte: mstrumentos v
herramizntas de Gestion.

Mo se utilizan metodos gue permiten
medir ¥ valerar la gestion vy el
desempetio de l2: entidades publica:

MEDICION

Ilustracion 1: Diagrama de Ishikawa

Fuente propia



4. OBJETIVOS

4.1 OBJETIVO GENERAL
Disefiar un Plan Estratégico del Talento Humano para la Alcaldia de Pamplona- Norte de

Santander, basado en el Modelo Integrado de Planeacion y Gestion — MIPG.

4.2 OBJETIVOS ESPECIFICOS

1. Realizar el diagndstico de Gestion Estratégica de Talento Humano.

2. Analizar los factores en los que esta fallando el area del Talento Humano en la

Alcaldia del municipio de Pamplona

3. Disenar estrategias de mejora para el area del Talento Humano de la Alcaldia de

Pamplona- Norte de Santander.

4. Definir el sistema de evaluacion del Plan Estratégico de mejora para el area de

Talento Humano de la Alcaldia de Pamplona- Norte de Santander.



5. METODOLOGIA

El presente trabajo es de tipo descriptivo, segun el autor (Fidias G. Arias (2012)), define: la
investigacion descriptiva consiste en la caracterizacion de un hecho, fendmeno, individuo o
grupo, con el fin de establecer su estructura o comportamiento. Los resultados de este tipo
de investigacion se ubican en un nivel intermedio en cuanto a la profundidad de los
conocimientos se refiere. (pag.24) y con enfoque cualitativo el cual utiliza la recoleccion y
analisis de los datos para afinar las preguntas de investigacion o revelar nuevas
interrogantes en el proceso de interpretacion, que significa comprender al estudio realizado,
como una totalidad, a partir del analisis de la problematica de la Alcaldia del municipio de
Pamplona. De acuerdo a lo establecido se realizara un andlisis situacional de los diferentes
problemas y debilidades presentados en las distintas areas de la organizacion,
principalmente en las areas ligadas directamente al talento humano, por ser esta una
empresa donde su insumo principal son sus empleados y asi poder presentar una propuesta
alternativa de solucion a los problemas encontrados lo cual conlleva a ayudar al desarrollo

de la empresa.

La fuente de informacion serd el personal de la organizacion y se realizara dentro de la
misma, en la que los procedimientos para obtener informacion seran la observacion y

sondeo de opinidn con entrevistas personales.



5.1. Descripcion de las actividades:

5.1.1. Realizacion del diagnostico de Gestion Estratégica de Talento Humano:

Para emprender acciones orientadas a fortalecer el liderazgo y el Talento Humano. Para
ello, Funcion Publica ofrece a las entidades la herramienta denominada Matriz de GETH ,
que contiene un inventario de variables para dar cumplimiento a los lineamientos de la
politica. Con base en ellos, la entidad identifica fortalezas y aspectos a mejorar. Al
realizarse el autodiagndstico nos indicara el nivel en el que se encuentra la alcaldia en el

area del talento humano.

5.1.2. Analisis del resultado del diagnostico
Se procede a analizar aquellas variables con menor puntuacion y en las cuales se deben

realizar estrategias para fortalecer aquellos aspectos débiles detectados en el diagnostico.

5.1.3. Recopilacion de la informacion
Se recopilara toda la informacion necesaria que debe contener este plan que ayudara a crear
las estrategias que fortaleceran y contribuirdn en el impacto a los servidores para alcanzar
las metas establecidas en la entidad. Lo cual seran documentos suministrados por las

diferentes dependencias de la Alcaldia de Pamplona Norte de Santander.

5.1.4. Diseriar plan estratégico para la mejora en el darea de Talento Humano

Estrategia de vinculacion.

Estrategia del Plan de Bienestar Social y Plan de Incentivos.

Plan de Seguridad y Salud en el Trabajo.

Estrategia Plan Institucional de Capacitacion.


https://www.funcionpublica.gov.co/documents/28587410/28587896/Matriz-GETH-v35.xlsx/be9cfa1f-2482-7b03-63fe-00667b7a72f6

e Estrategia de evaluacion del desempefio.
e [Estrategia de administracion de ndémina.
e Estrategia de gestion de la informacion.
e Estrategia situaciones administrativas.

e Estrategia en el procedimiento de retiro.

5.1.5. Socializacion del plan estratégico de talento humano:
Se presentara la propuesta del Plan Estratégico ante las diferentes directrices de la Alcaldia
de Pamplona para llegar a una aprobacion del modelo, donde también se socializara con

todos los entes involucrados en este plan.

5.1.6. Definir el seguimiento y control del plan estratégico del talento humano:
Se planteara una forma un sistema de evaluacion y seguimiento para el control del Plan
Estratégico del Talento Humano con los diferentes entes encargados en la Alcaldia de

Pamplona Norte de Santander.



6. ANALISIS Y DISCUSION DE RESULTADOS

6.1 Realizacion del diagnostico de Gestion Estratégica de Talento Humano:

Un paso fundamental para emprender acciones orientadas a fortalecer el liderazgo y el
Talento Humano es levantar un diagndstico del estado en el que se encuentra la gestion
estratégica del Talento Humano en la entidad. Para ello, se utilizo una de las herramientas
fundamentales de la politica: la matriz de la GETH, incorporada en el instrumento de
autodiagnostico de MIPG, en el cual se evalud un inventario con los requisitos que el rea
responsable debe cumplir para ajustarse a los lineamientos de la politica. Con base en las
variables alli contenidas, la entidad puedo identificar las fortalezas y los aspectos por
mejorar en la GETH.

Para el analisis de los resultados por cada actividad de gestion, se especifican los criterios
que se deben tener en cuenta al momento de establecer el puntaje segun la escala

presentada en la tabla 1.

Puntaje Nivel Color

0-20 1 Mivel Basico Operativo Bajo
21-40 2

41 - 60 3

61 - 80 4 Mivel Transformacion
81-100 5 Mivel Consolidacidn

Tabla 1: Niveles de calificacion de la matriz de GETH

Fuente: Autodiagnostico de Gestion del Talento Humano-Departamento Administrativo de la Funcion Publica.

La calificacion de las categorias, de los componentes y la calificacion total se establecen

ingresando puntajes de 0 a 100 donde cero es la ausencia de acciones que contribuyen al



logro de los fines de la variable o componente y 100 es el cumplimiento total de los
lineamientos legales e institucionales.
El desarrollo del Autodiagnostico de Gestion del Talento Humano realizado en la Alcaldia

del Municipio de Pamplona se evidencia en los anexos.

A continuacion, se presentara el resultado final obtenido en la matriz GETH:

mpo

RESULTADOS GESTION ESTRATEGICA DEL TALENTO HUMANO

modelo integrado
de planeacién
y gestién

1. Calificacién total:

100

&0

60

40

20

POLITICA GESTION ESTRATEGICA DEL TALENTO HUMANO

Grafico 1: Calificacion Total Politica Estratégica del Talento Humano

Fuente: Autodiagnostico de Gestion del Talento Humano-Departamento Administrativo de la Funcion Publica.

La calificacion alcanzada en la matriz de la GETH tuvo un total de 31,9 sobre 100 puntos,
lo que indica segin el Manual Operativo de MIPG que la entidad se ubica en el primer
nivel de madurez denominado Basico Operativo Medio, lo que significa que la Alcaldia de
Pamplona no ha instalado précticas de valor agregado en Gestion de Talento Humano. Se
limita a las directrices generales, cumpliendo los aspectos formales de la gestion y aiin tiene
mucho margen de mejora por delante. (Departamento Administrativo de la Funcion

Publica, 2018)



6.2 Anadlisis del resultado del diagnéstico:

La matriz de la GETH aparte de arrojar el resultado global, se desglosa en una serie de
graficas por cada variable, por cada categoria y por cada componente, donde podemos
analizar la situacion real de la entidad, la identificacion de las prioridades a trabajar con
base en el autodiagnostico. Como base podemos observar la necesidad de disefiar un Plan
Estratégico que integra los planes de vacantes, de prevision de Recursos Humanos, de
capacitacion, de incentivos institucionales, de Seguridad y Salud en el Trabajo y de todas
las demas tematicas que forman parte de la GETH, y que permitira avanzar en el nivel de

madurez de la GETH en la Alcaldia de Pamplona.

2. Calificacion por componentes:

| — — —

80

== 589
5
40
4
20
,0

0 -

PLANEACION INGRESO DESARROLLO RETIRO

Grafico 2: Calificacion por componentes

Fuente: Autodiagnostico de Gestion del Talento Humano-Departamento Administrativo de la Funcion Publica.

En el grafico anterior podemos observar los 4 grandes temas que componen la politica del
Talento Humano: Planeacion, Ingreso, Desarrollo y Retiro, el componente con méas baja

calificacion en la matriz de GETH es Retiro con un puntaje de 10,0 sobre 100 puntos,



seguido del componente Desarrollo con una puntuacion de 24,4, por tltimo el componente

Ingreso obtuvo el mayor puntaje con un valor de 58,9 sobre 100 puntos.

Consecutivamente podemos observar en los graficos 3, 4,5 y 6 las puntuaciones de cada
una de las categorias que son agrupaciones de temas claves de acuerdo con cada uno de los

componentes establecidos.

3. Calificacion por categorias:

Categorias del Compaonente 1:

PLANEACION
100
_— — — — —
a0
= 70

60 - 53

40

20

0

Conocimiento Gestion de la Planeadion Esfratégica Manual de funciones y - Arreglo institucional

normativo y del entomo informacion compelendas

Grafico 3: Calificacion por categoria del componente 1 (Planeacion)

Fuente: Autodiagnostico de Gestion del Talento Humano-Departamento Administrativo de la Funcion Publica.

En el grafico anterior se puede observar que la categoria del componente Planeacién con
menor puntaje es la Gestion de la informacidon con un valor de 38 sobre 100 puntos, lo que
evidencia que ain hay una falencia en el proceso basado en la informacion que se extrae de
las fuentes habilitadas, para mejorar es necesario fomentar el desarrollo de la capacidad de
analisis en las personas que definen las politicas, estrategias y mecanismos de seguimiento,
evaluacion y control. Ademas, para dicho proceso se debe contar con herramientas

orientadas al seguimiento, andlisis y a la presentacion y publicacion de informacion segiin



sus ciclos de vida que beneficien el desarrollo y éxito de la entidad. La categoria con mayor
puntuacion es la de manual de funciones y competencias la cual obtuvo un puntaje de 70

sobre 100 puntos.

Categorias del Componente 2

INGRE SO
a0
&0
40
20
0
Provision del empleo Gestion de la Meritocracia Gestion del Conocimiento
informacian desempefio institucional

Grafico 4: Calificacion por categoria del componente 2 (Ingreso)

Fuente: Autodiagnostico de Gestion del Talento Humano-Departamento Administrativo de la Funcion Publica.

En el grafico anterior se evidencia que la categoria con menor puntuacion es la Gestion del
desempefio con un valor de 0 la cual no se esta realizando de ninguna forma y la que
cumple el rol de enfatizar la comunicacion, agregando valor a la entidad promoviendo la
mejora del rendimiento en el trabajo y alentando el desarrollo de habilidades mediante
evaluaciones constantes, ademas de ser un proceso que permite orientar, seguir, revisar,
evaluar y mejorar la Gestion de las Personas a fin de lograr los objetivos, metas y

resultados tanto de las personas como de la Institucion.



Categorias del Componente 3:
DESARROLLO

M E EEEEEEEEEE N
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Grafico S: Calificacion por categoria del componente 3 (Desarrollo)

Fuente: Autodiagnostico de Gestion del Talento Humano-Departamento Administrativo de la Funcion Publica.

En el anterior grafico podemos observar que las categorias con menor puntuacién son
negociacion colectiva con un puntaje de 0, clima organizacional y cambio cultural con un
puntaje de 13, seguido de la categoria Bienestar con un valor de 15 sobre 100 puntos, estas
categorias deben estar integradas en el Plan Estratégico del Talento Humano lo que
corrobora la necesidad de dicho plan, el componente Desarrollo obtuvo la segunda
puntuacion mds baja sobre los demas que estdn enmarcados en la Politica del Talento

Humano.



Categorias del Componente 4:
RETIRC
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Gestion de la informadoén ﬂd‘ninish;_laucliqégncéel talento Desvinculacion asistida Gestion del conocimiento

Grafico 6: Calificacion por categoria del componente 4 (Retiro)

Fuente: Autodiagnodstico de Gestion del Talento Humano-Departamento Administrativo de la Funcion Pablica.

En el grafico anterior se evidencia que no se estdn realizando actividades que conlleven a
mejorar el componente Retiro el cual esta integrado en la Politica del Talento Humano, ya
que podemos observar en cada una de sus categorias una puntuacion de 10 sobre 100

puntos.

Para llevar a cabo la operacion del Plan Estratégico del Talento Humano, la politica de
MIPG define 5 rutas de creacion de valor las cuales segun el modelo si una entidad
implementa acciones efectivas en todas estas rutas habra estructurado un proceso eficaz y
efectivo de Gestion Estratégica del Talento Humano. A continuacion, se presentan las rutas

de creacion de valor y su enfoque:

1. 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 servidor publico se sienta satisfecho. Por esto es necesario que desde lo institucional se
genere conciencia sobre la importancia de la satisfaccion de los servidores.

iona, ’ Ui ‘ticas: Seeur u
Esta ruta se relaciona, entre otras, con las siguientes tematicas: Seguridad y Salud en el
Trabajo, clima organizacional, bienestar, promocion y prevencion de la salud, Programa
“Entorno laboral saludable”, teletrabajo, ambiente fisico, incentivos, Programa “Servimos”,

horarios flexibles, induccion y reinduccion, mejoramiento individual.

2. Ruta del Crecimiento: liderando talento
El rol de los lideres es cada vez mas complejo ya que deben tener claro que para el
cumplimiento de las metas organizacionales es necesario contar con el compromiso de las
personas, y en ese sentido deben ser conscientes de su rol como formadores y motivadores.
Para fortalecer el liderazgo, se deben propiciar espacios de desarrollo y crecimiento.
Esta ruta se relaciona, entre otras, con las siguientes tematicas: capacitacion, gerencia
publica, desarrollo de competencias gerenciales, trabajo en equipo, integridad, clima
laboral, induccion y reinduccion, valores, cultura organizacional, estilo de direccion,

comunicacion e integracion.

3. Ruta del Servicio: al servicio de los ciudadanos
El cambio cultural debe ser objetivo permanente en las entidades publicas, enfocado en el
desarrollo y bienestar de los servidores de manera que paulatinamente se avance hacia la
generacion de convicciones y la creacion de mecanismos innovadores que permitan la
satisfaccion de los ciudadanos. La cultura, ademas de centrarse en valores y en la
orientacion a resultados, debe incluir como eje el bienestar de los servidores para garantizar

que el compromiso, la motivacion y el desarrollo estén permanentemente presentes.



Esta ruta se relaciona, entre otras, con las siguientes tematicas: capacitacion, bienestar,
incentivos, induccion y reinduccion, cultura organizacional, evaluacion de desempetio,

cambio cultural, e integridad.

4. Ruta de la Calidad: la cultura de hacer las cosas bien
La satisfaccion del ciudadano con los servicios prestados por el Estado estd 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 periodicas y
objetivas del desempefio institucional y de las personas. De alli la importancia de la gestion
del rendimiento, enmarcada en el contexto general de la GETH. 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 dentro y fuera de la entidad.
Esta ruta se relaciona, entre otras, con las siguientes tematicas: evaluacion de desempeio,
acuerdos de gestion, cultura organizacional, integridad, analisis de razones de retiro,

e3valuacion de competencias, valores, gestion de conflictos.

5. Ruta del analisis de datos: conociendo el talento
Un aspecto de gran relevancia para una GETH es el andlisis de informacion actualizada,
obtenida en la etapa “Disponer de informacion”, acerca del Talento Humano, pues permite,
tomar decisiones basadas en datos y disefiar estrategias que permitan impactar su
desarrollo, crecimiento y bienestar, obteniendo desarrollo de competencias, motivacion y
compromiso. Esta ruta se relaciona, entre otras, con las siguientes tematicas: planta de
personal, caracterizacion del talento humano, plan de vacantes, ley de cuotas, identificacion

de necesidades, SIGEP. (Departamento Administrativo de la Funcion Publica, 2018)



Cada una de las rutas de creacion de valor establece unas directrices especificas que
permiten consolidar la gestion estratégica del talento humano, teniendo en cuenta estas

directrices la Alcaldia del Municipio de Pamplona obtuvo las siguientes calificaciones:

. s
modelo integrado s ﬂ] ;_-::‘:
de planeacidén - . o
y gestién . DISEfIO DE
INICIO GRAFICAS ACCIONES

RESULTADOS GESTION ESTRATEGICA DE TALENTO HUMANO

RUTAS DE CREACION DE VALOR

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

RUTA DE LA FELICIDAD - Ruta para facilitar que las personas tengan el tiempo suficiente para tener una

vida equilibrada trabajo, ocio, familia, estudio

La felicidad nos hace

productivos - Ruta para implementar incentivos basados en salario emocional

- Ruta para generar innovacidn con pasidn

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

RUTA DEL CRECIMIENTO

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

Liderando talento
- Ruta para implementar un liderazgo basado en valores

- Ruta de formacidn para capacitar servidores gue saben o que hacen

RUTA DEL SERVICIO

- Ruta para implementar una cultura basada en el semvicio

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

Al servicio de los

ciudadanos 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

Tlustracion 2: Resultados rutas de creacion de valor

Fuente: Autodiagnodstico de Gestion del Talento Humano-Departamento Administrativo de la Funcion Puablica.

En la ilustracion 2 podemos evidenciar que la ruta de creacion de valor que obtuvo menor
puntaje fue la ruta de la felicidad con un valor de 25 % del cumplimiento total de la ruta.
Debido a que la entidad no esta propiciando las condiciones necesarias para que el servidor

publico se sienta satisfecho y no permite cumplir con los objetivos de la ruta. Las rutas del



servicio, de la calidad y del analisis de datos obtuvieron la misma puntuacion con un 42%.

Teniendo en cuenta esto se plantean las actividades y acciones a realizar para que estas

rutas de creacion de valor aumenten su calificacion y asi se pueda mejorar el area de

Gestion del Talento Humano, Para asi lograr que a través de la implementacion de estas

acciones eficaces se transformen las oportunidades de mejora en un avance real.

% REPUBLICADE COLOMBLA

[N | DEPARTAMENTO NORTE DE SANTADER
Eoll | ALCALDIADE PAMPLONA

_PLANDE ACCION
ALCALDIA DE PAMPLONA- NORTE DE
SANTANDER

ALCALDIA DI PAMPLONA

EL CAMBIO EN
NUESTRAS MANOS

RUTA

VARIABLE ACTIVIDADES

PROCESOS

RUTA DE LA
FELICIDAD

e Desarrollar actividades
dispuestas en el Plan de
Seguridad y Salud en el
Trabajo.

e Adelantar inspecciones fisicas
a la Entidad y ergonomicas a

Entorno Fisico los servidores.

e Programar y ejecutar
simulacros de evacuacion.

e Ejecutar acciones de apoyo
para la preservacion del
medio ambiente.

SG-SST

e (Capacitar o fomentar
entrenamiento en el puesto de
trabajo en sostenibilidad
ambiental.

PIC

la felicidad nos hace
productivos

e Programar actividades de
esparcimiento como eventos
deportivos y de integracion

BIENESTAR/ SG-SST

familiar.
Equilibrio de e Actualizar el Plan anual de
vida vacantes que prevea y

programe los recursos
necesarios para proveer las
vacantes mediante concurso.
Analizar las vacantes

VINCULACION




existentes seguin los tiempos
requeridos para tal fin.

Salario
emocional

Adoptar la estrategia de
salario emocional y
divulgacion de la misma.
Identificar y caracterizar los
servidores con alteraciones en
examenes médicos
ocupacionales.

Generar estrategia de
reconocimiento de incentivos
para los servidores de carrera
administrativa y el mejor
servidor de libre
nombramiento y remocion y
otras formas de
reconocimiento para los
demas servidores.

BIENESTAR/ SG-SST

BIENESTAR

Innovacion con
pasion

Fomentar actividades
deportivas, recreativas o de
salud con la Caja de
Compensacion Familiar y la
ARL.

BIENESTAR

Capacitar a los servidores en

tematicas de innovacion e
incluirlo en el PIC 2019.

PIC

Analizar la informacién acerca
de las razones de retiro que
genere insumos para el plan de
prevision del Talento
Humano.

RETIRO

Cultura de
liderazgo

Disetiar el Plan Institucional
de Capacitacion segln los
lineamientos del Plan
Nacional de Formacion y
Capacitacion.

PIC

Implementar el Sistema de
Evaluacion del Desempefio.

EDL

Disefiar la estrategia de
induccion y reinduccion para
los servidores publicos que se
vinculen a la Entidad y
desarrollar propuesta
semestral para actualizacion o

PIC




RUTA DEL
CRECIMIENTO

Liderando el Talento

Bienestar del
Talento

nueva estrategia de las
mismas.

Capacitar o fomentar
entrenamiento en el puesto de
trabajo a los servidores en
tematicas referentes a Gestion
del Talento Humano y Cultura
Organizacional e incluirlas en
el PIC.

PIC

Realizar encuesta de retiro
para identificar las razones por
las que los servidores se
retiran de la entidad.

RETIRO

Liderazgo en
valores

Capacitar o fomentar
entrenamiento en el Puesto de
trabajo a los servidores en
tematicas relacionadas con
Integracion Cultural y Buen
Gobierno e incluirlas en el
PIC.

PIC

Servidores que
saben lo que
hacen

Capacitar o fomentar
entrenamiento en el puesto de
trabajo a los servidores en
tematicas relacionadas con:
Planificacion, desarrollo
territorial y nacional,
Relevancia internacional,
Contratacion Publica,
Derechos Humanos, Gestion
administrativa, Gestion de las
tecnologias de la informacion,
Gestion documental, Gestion
Financiera, Gobierno en
Linea, Participacion
ciudadana, Servicio al
ciudadano, Derecho de acceso
a la informacion.

PIC




Generar conjuntamente con la
Caja de Compensacion y la
ARL una estrategia a través de
la cual se brinde apoyo
emocional y herramientas para
afrontar el cambio por parte de
las personas que se retiran por
pension o en finalizacion de la
planta temporal.

BIENESTAR/ RETIRO

RUTA DEL
SERVICIO

Al servicio de los

ciudadanos

Cultura basada
en el servicio

Promocionar la rendicion de
cuentas por parte de los
directivos publicos.

TALENTO HUMANO

RUTA DE LA

CALIDAD

La cultura de hacer

las cosas bien

Hacer siempre
las cosas bien

Realizar actividades de
convivencia y comunicacion
asertiva en el trabajo

BIENESTAR

Realizar la seleccion de los
representantes de los
empleados ante la comision de
personal y conformar la
comision

PIC

Se desarrollaran las
evaluaciones al desempefo de
los Servidores de planta y se
llevaran los registros

EDL

RUTA DE LA
INFORMACION

Conociendo el

Talento

Entendiendo
personas a
través de los
datos

Administrar la informacion de
la planta de personal y generar
reportes, articulado con la
ndémina.

VINCULACION Y
NOMINA

Gestionar la informacion en el
SIGEP respecto a lo
correspondiente de Talento
Humano.

SIGEP

Tabla 2: Actividades para la mejora de las rutas de creacion de valor

Fuente: Propia




Teniendo en cuenta cada una de las actividades a desarrollar para el mejoramiento de las
rutas de creacion de valor estipuladas en la tabla 3, se realizard un seguimiento de las
acciones por parte de las diferentes dependencias que deben llevar a cabo el cumplimento

segun lo que rige el Modelo Integrado de Planeacion y Gestion (MIPG).

6.3 Recopilacion de la informacion

Se recopilo toda la informacion necesaria para la elaboracion del Plan Estratégico del
Talento Humano proporcionada por las diferentes dependencias de la Alcaldia del
Municipio de Pamplona, los cuales contribuyeron para la creacion de las diferentes
estrategias que fortaleceran y contribuiran en el impacto a los servidores para alcanzar las
metas establecidas en la entidad.

Ademas se procedi6 a actualizar el Plan Institucional de Capacitaciones y el Plan de

Bienestar Social e Incentivos para el afio 2019.

6.4 Diseiiar plan estratégico para la mejora en el area de Talento Humano

Para el diseno del Plan Estratégico del Talento Humano de la Alcaldia del Municipio de
Pamplona se tuvo en cuenta el diagnostico de la situacion actual realizado al area de
Talento Humano mediante la herramienta que proporciona MIPG la matriz de la GETH, en
donde se identificaron diferentes necesidades y requerimientos para potencializar la labor
en la generacion y presentacion de planes, proyectos y programas, ademas de articular las
diferentes estrategias, politicas y planes orientados al cumplimiento de los objetivos
institucionales los cuales se presentan a continuacidn junto con los pasos para el disefio de

cada una de las estrategias:



Pasos para el diseno de las diferentes estrategias contempladas dentro del Plan

Estratégico del Talento Humano

v Disponer de la informacion: es fundamental disponer de la mayor informacion
posible sobre la Alcaldia del Municipio de Pamplona, que ayudara a reconocer cada
una de las areas a trabajar, con qué recursos se cuenta tanto humanos, financieros e
informaticos para la realizacion de cada una de las estrategias.

v" Formulacién de las acciones a desarrollar: consiste en disefiar acciones o
actividades en cada uno de los planes que por normativa, directrices o lineamientos
emitidos por las autoridades competentes tales como el Departamento
Administrativo de la Funcion Publica debe llevar a cabo la entidad y que se han
determinado para fortalecer los puntos débiles de la Gestion Estratégica del Talento
Humano, todas estas acciones estan enmarcadas en el ciclo de vida del servidor
publico (ingreso, desarrollo y retiro).

v' Evaluar acciones: busca establecer mecanismos para hacer el seguimiento de las

actividades planteadas y verificar que se cumplan adecuadamente.

6.4.1. ESTRATEGIAS DE VINCULACION

A través de esta estrategia la Alcaldia del Municipio de Pamplona velaré por la vinculacion
del mejor Talento Humano, mediante herramientas de seleccion que permitan identificar el
candidato con las competencias, los conocimientos técnicos y la vocacion de servicio
requerido, para articular su desempefio con los objetivos institucionales. Es asi como, el
procedimiento de vinculacion se destacara por su transparencia, legalidad y prontitud, a

través del cumplimiento de los procedimientos establecidos, con el fin de ofrecer el



personal competente que aporte a la consecucion de las metas, en las diferentes areas de la
administracion. Igualmente, se velara por los mecanismos de informacidn para que siempre
permitan visualizar en tiempo real la planta de personal y contribuir a la toma de decisiones
de los lideres de la institucion en relacion con el crecimiento laboral. En este sentido, la
Oficina en linea con el objetivo de velar por el mérito como principio fundamental de
contratacion y en cumplimiento de la ley, incluye en sus procesos de seleccion el
mecanismo de Concurso Publico por mérito, la situacion en provisionalidad, esto es, la
ocupacion de un cargo provisionalmente mientras es ofertado para ser provisto por mérito.
Adicionalmente, la entidad cuenta con la estrategia de creacion de empleos temporales, es
decir; empleos que cobren un periodo fijo como fecha maxima 4 afios o mientras la
duracion del proyecto.

6.4.2. ESTRATEGIAS DEL PROGRAMA DE BIENESTAR SOCIAL Y PLAN DE
INCENTIVOS

Para esta estrategia, se consideré implementar programas, con el objetivo de crear en los
servidores una cultura del bienestar que estimule el compromiso, la disminucion de estrés y
toma de consciencia de los riesgos de no practicar hdbitos de vida saludables y, de esta
manera, mejorar los indices de productividad, sentido de pertenencia institucional y el
cumplimiento de resultados.

El reconocimiento, también forma parte esencial de las estrategias del Programa, por lo
tanto, concibe generar acciones que exalten al servidor publico a través del reconocimiento
por su compromiso, excelencia en la labor desempefiada, trabajo en equipo, coédigo de
integridad, entre otras, generando valor a su gestion y siendo un modelo a seguir para los

demas.



e Programa de Bienestar Social

Conforme a lo establecido por la Ley en el Decreto 1567 de 1998, en la que busca de forma
permanente; crear, mantener y mejorar las condiciones que favorezcan el desarrollo integral
de los funcionarios publicos. El Programa de Bienestar Social comprende: la Proteccion y

los Servicios Sociales y la Calidad de Vida Laboral.

e Areas De Intervencién Del Programa de Bienestar Social

Proteccion y Servicios Sociales

Los funcionarios publicos seran los que se beneficien de las politicas y programas de
Bienestar laboral, asi como el mejoramiento de su calidad de vida y la de su familia,
elevando los niveles de satisfaccion e identificacion con el servicio de la entidad.

Es necesario tener en cuenta que los programas que forman parte de este componente deben
ser atendidos en forma solidaria y participativa por los organismos especializados de
seguridad y prevision social o por personas naturales o juridicas (Cajas de Compensacion
Familiar, Empresas Promotoras de Salud, Administradoras de Riesgos Profesionales,
Fondos de Pensiones, Fondos de Cesantias, Fondo Nacional del Ahorro), asi como por los

empleados, con el apoyo y coordinaciéon de cada entidad.

Los programas que deben ser atendidos a través de este componente son los siguientes:

e Deportivos: Motivar la practica del deporte y fomentar el espiritu de sana competencia,
esparcimiento y practica de los valores institucionales en el contexto deportivo, como
complemento de las labores diarias y correcta utilizacion del tiempo libre.

De igual manera, se busca fortalecer el estado fisico y mental de cada uno de los



funcionarios, generando comportamientos de integracion, respeto, tolerancia hacia los

demas y sentimientos de satisfaccion en el entorno laboral y familiar.

e Artisticos y Culturales: Promover el arte, la creatividad y la alegria mediante
actividades ludicas, artisticas y culturales, las cuales se convierten en un instrumento de
equilibrio que propicia el reconocimiento de capacidades de expresion, imaginacion y

creatividad del servidor publico.

e Recreativos y Vacacionales: Ayudar al esparcimiento e integracion de los servidores
publicos con su entorno laboral y familiar, generando un espacio de comunicacion,
interaccion, goce y trabajo en equipo que posibiliten el afianzamiento de los valores

mstitucionales e individuales.

e Higiene y Seguridad Industrial: Establecer los criterios, normas, procedimientos,
controles y politicas para la prevencion de accidentes laborales y enfermedades
ocupacionales en todas las areas de trabajo en la Alcaldia de Pamplona.

Medicina Preventiva: Fomentar habitos de vida saludable, que buscan proteger y mantener
la salud fisica, mental y social de los servidores publicos, en los puestos de trabajo y su

entorno laboral.

e Medicina laboral: Mantener y promover la salud de los funcionarios publicos, frente a
los riesgos laborales que pueden desencadenar enfermedades de origen laboral, mediante la
consolidacion de un sistema de informacion de Seguridad y Salud en el Trabajo que

permita obtener los insumos necesarios que alimenten el mismo.



e Sociales y de Integracion: Herramienta utilizada para priorizar aquellos funcionarios

Publicos en condicion de vulnerabilidad que deben recibir apoyo econdmico o en especie.

e Capacitacion: Contribuir al crecimiento personal y profesional de los funcionarios de
la Alcaldia de Pamplona por medio de actividades de capacitacion, formacion y el
fortalecimiento de competencias, habilidades, destrezas y conocimientos generando un

Optimo rendimiento.

Calidad de vida laboral

La Calidad de Vida Laboral se ha definido como el proceso permanente y participativo que
busca crear, mantener y mejorar en el ambito del trabajo las condiciones que favorezcan el
desarrollo personal, social y laboral del servidor publico, permitiendo mejorar sus niveles
de participacion e identificacion con su trabajo y con el logro de la mision de la Entidad.
Esta area sera atendida a través de acciones que se ocuparan de situaciones y condiciones
de la vida laboral de los funcionarios de la administracion, los cuales permitirian la
satisfaccion de sus necesidades para el desarrollo personal, profesional y organizacional

entre los cuales esta:

¢ Clima Organizacional: Conocer la percepcion de los servidores publicos sobre lo que
ocurre en su entorno laboral con el fin de identificar las fortalezas y oportunidades de

mejora de los ambientes laborales de la Entidad.

¢ Incentivos: Son una estrategia que busca reconocer el buen desempeio de los
servidores tanto de manera grupal como individual en el cumplimiento de sus labores y en

la consecucion de resultados de gestion.



e Cultura organizacional: Fortalecer comportamientos que se asocian a los rasgos y
atributos de la cultura de la Alcaldia de Pamplona en la que se promuevan habitos,
principios, valores y actitudes entre los colaboradores y los grupos internos y que apoyan la

consecucion de las metas propuestas en los objetivos y metas definidos por la entidad.

e Trabajo en equipo: Se fomentara el trabajo en equipo en el cual se aportan habilidades
individuales requeridas para la consecucion de un resultado concreto, en el cumplimiento
de planes y objetivos institucionales. Los integrantes de los equipos de trabajo pueden ser

empleados de una misma o de distintas dependencias de la entidad.

e Desvinculacion laboral asistida: Busca establecer acciones que permitan a los
servidores publicos de la Alcaldia de Pamplona, vinculados bajo nombramiento provisional
fortalecer su capacidad de adaptacion frente a las diferentes transformaciones que ocurran
en la organizacion, generando habilidades y actitudes positivas en su entorno laboral y
personal, para que afronten de manera positiva la pérdida de su empleo o de su encargo y

desarrollen estrategias efectivas, en busca de una nueva ocupacion.

e Preparacion a pre pensionados para retiro del servicio: Esta concebido para
preparar a los servidores publicos que estén proximos a cumplir los requisitos establecidos
para ser beneficiarios de la pension, segin lo establecido en el articulo 262 literal de la Ley

100 de 1993 y en especial el articulo 2.2.10.7 del Decreto 1083 de 2015.

Dentro de los aspectos a trabajar y desarrollar en el afio 2019, y, teniendo siempre presente
los lineamientos de MIGP, el cual invita a liderar talentos y propender por el bienestar de

los servidores, se encuentran las actividades para la preparacion al cambio de estilo de vida,



facilitando asi su adaptacion, fomentando la creacion de un proyecto de vida, la ocupacion
del tiempo libre, la promocién y prevencion de la salud e igualmente alternativas
ocupacionales y de inversion. Finalmente la entidad reconocera la trayectoria laboral y

agradecera por el servicio prestado a las personas que se desvinculan.

e Salario emocional: El salario emocional es la parte no econdmica utilizada como
refuerzo y destinada a satisfacer necesidades personales, familiares y profesionales, con el
objetivo de mejorar el rendimiento del servidor permitiendo de esta manera elevar los

niveles de satisfaccion y efectividad (Abad, 2005).

El servidor no solo debe ser compensado con dinero, sino con aquello que le produzca,
ademas, satisfaccion psicoldgica, cambiando asi las razones para permanecer en el trabajo,
dentro de dichas razones, se encuentra: el desarrollo de carrera, un trabajo desafiante y con
sentido, obtener reconocimiento por la labor realizada, control sobre el propio trabajo entre
otros.

A continuacion en la tabla numero 1 se muestra las actividades del Plan de Bienestar social

para el afio 2019 que se propusieron y aprobaron en la Alcaldia de Pamplona.



ALCALDIA DEL MUNICIPIO DE PAMPLONA

PLAN DE BIENESTAR SOCIAL 2019

AREA DE BIENESTAR Y SERVICIOS SOCIALES

POBLACION
PROGRAMA OBJETIVO ACTIVIDAD OBJETIVO RESPONSABLES
A través de estas actividades se
pretende favorecer ambientes | e Planes Personal en Secretaria General y
RECREACION sanos de trabajo, integracion, recreacionales General. de Gobierno.
respeto, tolerancia, sana | e Caminata
competencia y de compromiso ecoldgica.
organizacional a través de
espacios ludicos y de recreacion.
Realizar actividades orientadas a ;Egmz?ggneamiento
fomentar la integracién, respeto, fisico para
tolerancia, sana competencia, | f,cionarios y su Funcionarios Secretaria General y
DEPORTE esparcimiento y participacion en | ncjeq familiar. Deportistas de Gobierno.
actividades deportivas mejorando —
el estado fisico y mental de los Inscripciones _a
funcionarios y su familia eventos _ deportivos
y ’ para representacion
deportiva.
Organizar e
. Mejorar las condiciones de implantar un servicio Secretaria General y
HIGIENE Y trabajo. oportuno y eficiente de Gobierno.
SEGURIDAD e  Preparar al personal para de primeros auxilios. Personal en
INDUSTRIAL una evacuacion. Capacitacion de General.
e Identificar debilidades y brigadas de Clopad, Copaso y
fortalezas en caso de emergencia. ARP.
emergencias. Simulacro de
evacuacion.
Programa de
MEDICINA DE Tiene como finalidad la promocién, | pausas activas. Personal en Secretaria General y
TRABAJO prevencion de la salud frente a los | Capacitaciones para General. de Gobierno y ARP.
factores de riesgo laborales. | la prevencion de
Aplicar la normatividad vigente. riesgos laborales en
los puestos de
trabajo.
Capacitaciéon cero
MEDICINA Concientizar al trabajador de la alcohol; espacios Personal en Clopad, Copaso y
PREVENTIVA practica de auto control como libres de humo vy General. ARP.
medio de estilo saludable de vida. habitos saludables.
SOCIAL Reconocer el servicio, del Celebracion del DIA
personal que labora en toda la DEL
administracion, en pro del FUNCIONARIO
crecimiento de las instituciones. PUBLICO.
Celebraciones Personal en Secretaria General y
Reconocimiento y celebracion de | especiales y General. de Gobierno.

cumpleafios de los funcionarios y
fechas especiales, (dia de la
mujer, dia de la secretaria, dia de
la madre, mes del nifio, dia del
padre, dia de los nifios, navidad,
amor y amistad, entre otras).

reconocimientos.

Actividades de
integracion familiar.

Tabla 3: Plan de Bienestar Social 2019 de la Alcaldia de Pamplona

Fuente: Propia




e Plan de Incentivos

El Programa de Estimulos e Incentivos estara conformado por el conjunto interrelacionado
y coherente de politicas, disposiciones legales que interactuan con el propoésito de elevar los
niveles de eficiencia, satisfaccion, desarrollo y bienestar de los empleados de la Alcaldia en
el desempefio de su labor y de contribuir al cumplimiento efectivo de los resultados
institucionales, ademas pretende otorgar reconocimiento por el buen desempefio laboral,
propiciando asi una cultura de trabajo orientada hacia la calidad y productividad bajo el

esquema de mayor compromiso para con los objetivos de la Entidad.

Con el proposito de mejorar el desempefio de los funcionarios de la Alcaldia a través de la
premiacion y reconocimiento de sus logros, habilidades y cualidades tanto personales como
grupales (Equipos de Trabajo), tendiente a fortalecer la cultura de atencion al publico y la
generacion y mantenimiento de ambientes de trabajo productivos que redunden en un mejor

clima laboral en la entidad.

Promoviendo y ejecutando acciones de Estimulo e Incentivos en los diferentes niveles
(Directivo, Asesor, Profesional, Técnico y Asistencial) para motivar a los funcionarios e
incorporarles los valores institucionales de compaifierismo, trabajo en equipo, calidad de
atencion al publico y disposicion permanente de encontrar soluciones a los problemas

cotidianos de cada dependencia.

Los Estimulos E Incentivos A Tener En Cuenta Son:
De tipo Pecuniario: Reconocimiento Econdmico de un porcentaje % del sueldo mensual,

el cual se asignard a los mejores Equipos de trabajo que se organicen en la Entidad.



Incentivo No Pecuniario de Reconocimiento por Excelente Labor: Cada Afio
finalizando la Alcaldia realizard una actividad general convocando a todos los trabajadores
para que por eleccion de los mismos funcionarios, sefialando los incentivos no pecuniarios
que se ofreceran al mejor empleado de carrera administrativa, provisional y al mejor
empleado de libre nombramiento y remocion de la entidad.

Para otorgar los incentivos, se tendra en cuenta la eficiencia con que se haya realizado su
labor y de su funcionamiento como equipo de trabajo y teniendo en cuenta el desempefio
laboral de los empleados de libre nombramiento y remocion mediante criterios de
excelencia mostrando aportes significativos al servicio que presta a la Institucion.

No Pecuniario: Escogencia del empleado del afio por Nivel Jerarquico, al cual se le dara
una Mencion Honorifica, con cargo a su hoja de vida y dos dias de permiso con pago.
Programas de Turismo Social; Empleados y Equipos de Trabajo seleccionados.
Reconocimiento publico a la labor meritoria.

El programa de incentivos para los empleados de la Alcaldia se orientara a reconocer los
desempetios individuales del mejor empleado de la Institucion y de cada uno de los niveles
jerarquicos que la conforman, asi como de los equipos de trabajo que alcancen niveles de
excelencia.

Incentivo No Pecuniario por Antigiiedad: Se reconocer? la antigliedad en la prestacion
del servicio de nuestros funcionarios, para ello se efectuard una ceremonia en la cual se
distinguiré a los empleados, previa escogencia de los trabajadores que hayan cumplido 25,

20y 15 afios de trabajo en la Institucion. (Alcaldia del Municipio de Pamplona, 2019).



6.4.3. PLAN DE SEGURIDAD Y SALUD EN EL TRABAJO

La alcaldia del Municipio de Pamplona se compromete con la proteccion y promocion de la

salud, de todos sus empleados, contratitas, subcontratistas, y el ambiente, reafirma su

compromiso con el Sistema de Gestion de Seguridad y Salud en el Trabajo — SG-SST, y

por la promocion de la calidad de vida laboral y la prevencion de incidentes, accidentes de

trabajo y enfermedades laborales; teniendo como lineamiento basico el mejoramiento
continuo con altos estandares de seguridad.

Lo anterior demarcado bajo el cumplimiento de la Legislacion Colombiana vigente

aplicable en materia de Seguridad y Salud en el Trabajo y normas de otra indole que la

organizacion suscriba.

De igual manera el Alcalde Municipal propendera por ambiente laboral seguro y sano en

cada uno de los servicios que presta mediante la identificacion de los peligros, evaluacion,

valoracion de los riesgos y determinacion de los controles; por lo cual definira y asignara
todos los recursos financieros, técnicos y humanos necesarios para el Sistema de Gestion de
la Seguridad y Salud en el Trabajo.

El enfoque de su estrategia se vera reflejado fuertemente en iniciativas de intervencion

relacionadas con los siguientes programas:

e Programa de Capacitacion y entrenamiento: La Alcaldia Municipal de Pamplona
cuenta con un Programa de Capacitacion y Entrenamiento con el propdsito de brindar
conocimiento en Seguridad y Salud en el Trabajo necesarios para desempefiar sus
actividades en forma eficiente y segura, cumpliendo con estandares de seguridad
Decreto 1072 de 2015 Articulo 2.2.4.6.11.

e Programa de Medicina Preventiva y del Trabajo: Este Programa tiene como

finalidad principal la prevencion, promocion y control de la seguridad del trabajador,



protegiéndolo de los factores de riesgos laborales, ubicandolo en un sitio de trabajo

acorde con sus condiciones psicofisiologicas y manteniéndolo en actitud de produccion

de trabajo.

ACTIVIDAD

DESCRIPCION GENERAL

Examenes médicos ocupacionales

Dando cumplimiento a la Resolucion 2346 de
2007 se realizan evaluaciones medicas
ocupacionales de ingreso, periddicos, retiros y
post incapacidad y reubicacion laboral. Se
cuenta con un profesiograma 'y un
procedimiento para la realizacion de estos
exdmenes.

Diagnostico de Salud

Minimo una vez al afio se deberd tener un
diagndstico de salud de la poblacion trabajadora
que incluya como minimo los requisitos
establecidos en el articulo 18 de la Resolucion
2346 del 2007.

Programas de vigilancia epidemiolégica

De acuerdo a los informes de diagnostico de
salud y a la identificacion de peligros y
valoracion de riesgos, se tienen definidos
programas de vigilancia epidemioldgica,
definidos en protocolos y en un documento, que
permite planear las actividades asociadas al
programa y hacerles seguimiento.
Adicionalmente la entidad con el objetivo de dar
cumplimiento a la Resolucion 2646 de 20006, la
entidad cuenta con un programa de riesgo
psicosocial.

Programas de promocion y prevencion
de la salud

Como parte de los programas de PPS la entidad

desarrolla las siguientes actividades:

e (Campaias de prevencién de alcoholismo,
drogadiccion y tabaquismo.

e Identificacion de los RSP, propios de las
regiones y a través de las consultas con las
entidades de salud de la zona donde se esta
elaborando con el objetivo de establecer
planes de accion para la implementacion de
las medidas de control.

e Actividades de vacunacion de
enfermedades propias de la region de
acuerdo con los riesgos identificados.

e Elaboracion de  boletines, folletos
informativos y campafias educativas sobre
los riesgos de salud publica, nutricion
adecuada, estilos de vida saludables.




Registros y estadisticas en salud

La empresa lleva registros estadisticos con su
respectivo analisis, plan de accion y
seguimiento de:

Primeros auxilios: en la entidad se garantiza la
atencion oportuna y adecuada en primeros
auxilios por medio de personal brigadista que ha
sido capacitado y entrenado en manejo de
emergencia y primeros auxilios.
Adicionalmente se cuenta con los botiquines de
primeros auxilios, camillas, cuellos
inmovilizadores y demas elementos de
emergencia requeridos para una atencion
oportuna en primeros auxilios.
Morbi-mortalidad

Ausentismo laboral publica.

Seguimiento a recomendaciones y
restricciones médicas, reubicacion y
readaptacion laboral

La empresa realiza seguimiento a los casos
médicos con recomendaciones y restricciones
médicas y en caso que se requieran se realizan
reubicaciones laborales.

Recreacion y deporte

En convenio con las cajas de compensacion
familiar la entidad desarrolla actividades y
espacios de recreacion y deporte para los
empleados que buscan el esparcimiento y el
fortalecimiento de competencias y habilidades.

Tabla 4: Actividades del Programa de Medicina Preventiva y del Trabajo

Fuente: Sistema de Gestion de la Seguridad y Salud en el Trabajo de la Alcaldia de Pamplona

Programa de Higiene industrial: Este programa es el conjunto de actuaciones

dedicadas al reconocimiento, evaluacidon y control de aquellos factores ambientales que

pueden ocasionar enfermedades, afectar la salud y/o el bienestar de los trabajadores en

sus lugares de trabajo.

Programa de Seguridad industrial: Comprende el conjunto de técnicas y actividades

destinada a la identificacion, valoracion y al control de los accidentes de trabajo.

Plan de Trabajo: Dando cumplimiento a lo establecido en la legislacion Colombiana




en materia de Seguridad y Salud en el Trabajo, la organizacion establece un plan anual
de trabajo para el afio 2019, teniendo en cuenta cada una de las actividades de los
programas detallados.

El plan anual debe identificar claramente metas, responsabilidades, recursos y
cronograma de actividades, en concordancia con los estandares minimos del Sistema
Obligatorio de Garantia de la Calidad del sistema General de Riesgos Laborales.

El plan anual esta alineado con la Politica de Seguridad y Salud en el trabajo, Matriz de
identificacion de peligros y valoracion de los Riesgos con la respectiva medicion de
indicadores de cumplimiento, cobertura y eficacia.

(Alcaldia del Municipio de Pamplona, 2019)

Estos programas estan relacionados con el Programa de Bienestar Social, los cuales buscan
generar actividades que contribuyan al mejoramiento de la calidad de vida de los
servidores, mejorando las condiciones que favorezcan su nivel de vida y el de su familia, y
con el fin de garantizar un ambiente favorable en el desarrollo de las actividades laborales
que promuevan el aumento de los niveles de satisfaccion, eficacia y efectividad, asi como el

sentido de pertenencia del servidor con la entidad, la familia, y el pais.

6.4.4. ESTRATEGIA PLAN INSTITUCIONAL DE CAPACITACION.

A través del Plan Institucional de Capacitacion la estrategia estard enfocada en contribuir al
crecimiento personal y profesional de los funcionarios de la Alcaldia de Pamplona por
medio de actividades de capacitacion, formacion y el fortalecimiento de competencias,
habilidades, destrezas y conocimientos generando un 6ptimo rendimiento y actuando dentro
del marco de las rutas de felicidad, crecimiento, calidad y de informacion contenidas en el

MIPG. De conformidad con lo anterior, se tendra como insumo los analisis de resultados de



la evaluacion del desempefio laboral EDL, asi como la deteccion de necesidades de
capacitacion por areas, los Proyectos de Aprendizaje en Equipo, contemplados en el Plan
Nacional de Formacion y Capacitacion de Empleados Publicos para el Desarrollo de
Competencias del Departamento Administrativo de la Funcion Publica — DAFP. (Alcaldia

del Municipio de Pamplona, 2019)

De esta manera, la estrategia redundaré en la medicion de impacto del Plan Institucional de
Capacitacion. Adicionalmente, el Programa propende por las acciones en favor de la
estrategia de Induccion y reinduccion donde se actualizan los temas misionales de la

Administracion.

6.4.5. ESTRATEGIA DE EVALUACION DEL DESEMPENO.

La estrategia de la Evaluacion del desempetio, esta encaminada a sensibilizar los servidores
sobre la metodologia y el uso de la herramienta que proporciona la Funcion Publica que
actualmente no se esta realizando en la Alcaldia de Pamplona, esto con el fin de mejorar los
resultados del Talento Humano de la entidad. Asi mismo, solicitar y analizar los planes de
mejoramiento individual y colectivo, para contribuir en el fortalecimiento integral del
servidor. Ademas, analizar las evaluaciones del desempefio para proveer dicho insumo al
area de Capacitacion quien trabajard conjuntamente con los lideres de las areas, las
acciones a desarrollar para potencializar las que se requieran segln los resultados del
analisis. Finalmente, proveer este insumo al area de Bienestar Laboral con el objetivo de
generar los respectivos reconocimientos por desempefio. Lo anterior, tiene como propdsito
estimular la actuacion sobresaliente, identificar a los servidores cuya actuacién no cubra los
niveles minimos requeridos y orientar las competencias de los funcionarios en sinergia con

los objetivos Institucionales. Esto, con la finalidad de contribuir al desarrollo de iniciativas



desde la vision estratégica de Talento Humano para mejorar la prestacion de los bienes y
servicios, identificando necesidades de formacion y capacitacion para mejorar las
competencias. Como estrategia de desarrollo del potencial y capacidad institucional, los
resultados de la Evaluacion de Desempefio son tenidos en cuenta para derechos de carrera,
acceder a encargos, comisiones para libre nombramiento y remocioén o de periodo,
determinar la permanencia en el servicio, otorgar incentivos y planificar la capacitacion y la
formacion. En consecuencia, las acciones emprendidas en el programa son objetivas,
imparciales y fundadas en principios de equidad, referidas a hechos concretos y

comportamientos demostrados por el empleado.

6.4.6. ESTRATEGIA DE ADMINISTRACION DE NOMINA.

Como estrategia del area de Nomina, esta como principio fundamental pagarles a todos los
empleados y jubilados, a tiempo y con precision, de manera oportuna, Pagos en los
periodos establecidos por la ley, y cuando el dia de pago es concordante con un dia del fin
de semana, éste se recibe el dia habil anterior. Ademas, el analisis de la informacién como
planta de personal, salarios, estadisticas presupuestales e informacion basica de los
servidores (personal, laboral y de estudios), se constituye como herramienta para capacitar,
de conformidad con las necesidades del servidor, tales como: Educacion financiera,
Sobreendeudamiento y declaracion de renta; de igual forma, se considera también
estratégico el control al nivel de endeudamiento que no puede sobrepasar el 50% del salario

mensual del funcionario, asi como lo expresa la Ley 1527 de 2012.



6.4.7. ESTRATEGIA DE GESTION DE LA INFORMACION

De acuerdo con lo previsto en la Politica de Gestion Estratégica del Talento Humano del

MIPG contar con la informacidon oportuna y actualizada permite tener insumos confiables

para realizar una gestion que realmente tenga un impacto en la productividad de los

servidores y, por ende, en el bienestar de los ciudadanos. Asi, es fundamental disponer de la

mayor cantidad de informacion posible de la entidad y de su Talento Humano, razén que

justifica que dicha etapa sea transversal a cada una de las dimensiones del ciclo del servidor

y al componente de planeacién que le precede, para esto se plantearon como estrategia las

siguientes actividades tal como se muestra en la siguiente tabla:

(Alcaldia Mayor de Bogota D.C, 2018)

PLANEACION

INGRESO

DESARROLLO

RETIRO

Conocer y considerar
el proposito, las
funciones y el tipo de
entidad; conocer su
entorno; y vincular la
planeacion estratégica
en los disefios de
planeacion del area.

Conocer y considerar
toda la normatividad
aplicable al proceso de
TH.

Conocer y considerar
los lineamientos
istitucionales macro
relacionados con la
entidad, emitidos por
Funcion Publica,
CNSC, ESAP o
Presidencia de la
Republica.

Conocer el acto
administrativo de

Contar con la
trazabilidad
electronica y fisica
de la historia laboral
de cada servidor.

Registrar y analizar
las vacantes y los
tiempos de
cubrimiento de todos
los empleos y en
especial los gerentes
publicos.

Coordinar lo
pertinente para que
los servidores
publicos de las
entidades del orden
distrital presenten la
Declaracion de
Bienes y Rentas
entre el 1ro de junio
y el 31 de julio de

cada vigencia.

Llevar registros
apropiados del
ntmero de
Directivos publicos
que hay en la
entidad, asi como de
su movilidad.

Contar con
informacion
confiable y oportuna
sobre indicadores
claves como
rotacion de personal
(relacién entre
ingresos y retiros).

Movilidad del
personal (encargos,
comisiones de
servicio, de estudio,
reubicaciones y
estado actual de
situaciones
administrativas).

Contar con cifras de
retiro de servidores y
su correspondiente
analisis por
modalidad de retiro.




creacion de la entidad
y sus modificaciones y
conocer los actos
administrativos de
creacion o
modificacion de
planta de personal
vigentes.

Caracterizacion de los
servidores:
antigliedad, nivel
educativo, edad,
género, tipo de
vinculacion,
experiencia laboral,
entre otros.

Caracterizacion de los
empleos: planta de
personal, perfiles de
los empleos,
funciones, naturaleza
de los empleos,
vacantes, entre otros.

Cualquier informacion
adicional que
conduzca a la
caracterizacion precisa
de las necesidades,
intereses, y
expectativas de los
servidores y que
permita identificar
posibles
requerimientos de
capacitacion, de
bienestar, de
seguridad y salud en

el trabajo, entre otros.

Ausentismo
(enfermedad,
licencias, permisos).

Pre-pensionados.

Cargas de trabajo
por empleo y por
dependencia.

Personal
perteneciente a todos
los grupos étnicos
poblaciones y
orientacion sexual.

Contar con
informacién
confiable sobre los
Servidores que,
dados sus
conocimientos y
habilidades,
potencialmente
puedan ser
reubicados en otras
dependencias,
encargarse en otro
empleo o se les
pueda comisionar
para desempefiar
cargos de libre
nombramiento y
remocion.

Llevar registros de
todas las actividades
de bienestar y
capacitaciones
realizadas, y contar
con informacién
sistematizada sobre
numero de asistentes
y servidores que
participaron en las
actividades,
incluyendo

familiares.

Pamplona

Tabla 5: Propuesta de actividades de Gestion de la Informacion para la Alcaldia de

Fuente: Sistema integrado de Gestion Distrital




6.4.8. ESTRATEGIA SITUACIONES ADMINISTRATIVAS

Para esta estrategia se tuvo en cuenta consolidar la programacion de vacaciones,
comisiones de servicio, encargos, encargos en funciones, comisiones de libre
nombramiento y remocion, entre otras, remitida por las diferentes areas del departamento
que permita prever situaciones administrativas que afectan a los servidores de la
Administracion contribuyendo a una proyeccion anticipada de los actos administrativos,
optimizando tiempos y previniendo la afectacion del servicio. Asi mismo, la notificacion
oportuna de los actos administrativos genera bienestar en los servidores, constituyéndose en
un insumo para articular la ruta de la felicidad, el bienestar y el codigo de integridad en los

empleados.

6.4.9. ESTRATEGIA EN EL PROCEDIMIENTO DE RETIRO.

En complemento, como estrategia de retencion, se incentiva a los servidores a través de las
actividades de los planes y programas de Talento Humano en los cuales se incluyen
beneficios sociales, y las variables de salario emocional como lo son las iniciativas de
reconocimiento establecidas por la Administracion. Adicionalmente, la Alcaldia de
Pamplona comenzara a disefiar e implementar los programas de gestion del cambio,
desvinculacion asistida, programa de pre pensionados, generando actividades
conjuntamente con la Caja de Compensacion y la ARL, donde se brinda apoyo emocional y
herramientas del ser y del hacer, para afrontar el cambio por parte de las personas que se
retiran por pension o por casusas asociadas a insubsistencias o retiros voluntarios.
Finalmente, la planeacion estratégica estima la implementacion de mecanismos de Gestion

del Conocimiento, con el objetivo de retener y documentar el conocimiento adquirido



mediante la experiencia, capacitacion y exposicion a las responsabilidades asignadas por la

Administracion.

6.5 Socializacion del plan estratégico de Talento Humano

Para el desarrollo de la socializacion, se realizaron mesas de trabajo con el equipo del Area
de Talento Humano para evidenciar el cumplimiento de los lineamientos exigidos por el
Departamento Administrativo de la Funcion Publica, donde cada uno realiz6 revision y
observaciones pertinentes sobre el plan.

Desde el enfoque de esta primera socializacion, el Area de Talento Humano indicé que uno
de los objetivos del area es realizar el acompanamiento en todo el proceso de elaboracion

de cada uno de los planes referentes a la gestion estratégica del Talento Humano.

6.6 Definir el seguimiento y control del Plan Estratégico del Talento Humano

El Departamento Administrativo de la Funcion Publica ha dispuesto algunas herramientas
que facilitan la implementacion y el seguimiento al Plan Estratégico del Talento Humano y

que se implementaran en la Alcaldia del Municipio de Pamplona tales como:

¢ Formato tinico de reporte de avance de la gestion (FURAG II): Este instrumento
estd disenado para la verificacion, medicion y evaluacion de evolucion de la Gestion
Estratégica de Talento Humano de la Funcion Publica frente a la eficacia y a los niveles
de madurez, como una mirada complementaria y como linea para el mejoramiento
continuo en la Gestion. Se diligenciara en las fechas establecidas lo concerniente a la
politica de desarrollo administrativo - Gestion del Talento Humano. Los resultados
obtenidos de esta medicion, permitiran la formulacion de acciones de mejoramiento a

que haya lugar. (Funcion Publica, 2019)



e Sistema de Informacion y Gestion del Empleo Publico — SIGEP: El Sistema
contiene informacion sobre el Talento Humano al servicio de las organizaciones
publicas, en cuanto a datos de las hojas de vida, declaracion de bienes y rentas y sobre
los procesos propios de las areas encargadas de administrar al personal vinculado a
éstas.

El SIGEP es a su vez, una herramienta de gestion para las instituciones publicas, al
permitirles adelantar con base en la informacion del sistema y la viabilidad del mismo,
procesos como la movilidad de personal, el Plan Institucional de Capacitacion,
evaluacion del desempefio, programas de bienestar social e incentivos.

(Funcion Publica, 2019)

e Sistema de Gestion Institucional — SGI. : A través del Sistema de Gestion
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. Alli se evidenciara la Gestion Estratégica de Talento

Humano tanto cualitativa como cuantitativamente. (Funcion Publica, 2019)



7. CONCLUSIONES

En las entidades para lograr el éxito y poder cumplir con sus objetivos es necesario que
exista un equilibrio entre los procesos establecidos y las personas que los ejecutan, pues es
una ventaja para la entidad tener definidos los estandares de procesos y que su personal
manifieste su sentido de pertenencia, contribuyendo y aportando al fortalecimiento de la

misma.

El diagnostico que se desarrolld por medio de la matriz de la GETH fue de gran
importancia ya que nos ayudo a analizar la situacion actual de la Alcaldia del Municipio de
Pamplona en el area del Talento Humano, y donde se evidenciaron falencias
administrativas que retrasan los procesos internos de esta area, los resultados arrojados en
esta matriz claramente exigen el disefio e implementacién de un Plan Estratégico donde
abarquen todos los planes, programas y proyectos que contribuyan a mejorar la calidad de
vida de los servidores publicos generando sentido de pertenencia y productividad

mstitucional.

Se realiz6 la socializacion del Plan Estratégico del Talento Humano donde se dio a conocer
a los diferentes entes correspondientes las alternativas de mejoramiento a los procesos de
Talento Humano a través del disefio de estrategias enfocadas no solo a maximizar la
productividad de los procesos ya establecidos, si no a formar y engranar en un bienestar
organizacional como reflejo del compromiso de los colaboradores y de la entidad

mutuamente.



8. RECOMENDACIONES

Dar cumplimiento cada afo con lo establecido en el decreto 612 del 2018 Por el cual se
fijan directrices para la integracion de los planes institucionales y estratégicos al Plan de

Accion por parte de las entidades del Estado.

Realizar cada una de las actividades propuestas en los diferentes planes y programas que se
articulan al Plan Estratégico del Talento Humano y que contribuiran al crecimiento

personal, profesional y social de los servidores publicos de la Alcaldia de Pamplona.

Hacer un control y seguimiento peridodico donde se verifique que si se estd desarrollando el

Plan Estratégico del Talento Humano y se esta dando cumplimento a todo establecido en el.
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10. ANEXOS

A continuacion se anexa la matriz de la Gestion Estratégica del Talento Humano realizada
en la Alcaldia del Municipio de Pamplona.

..\Desktop\1-1-Autodiagndstico Talento Humano Alc. Pamplona 2.xls

En el siguiente anexo podremos visualizar el Plan Estratégico del Talento Humano
disefiado para la Alcaldia del Municipio de Pamplona.
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