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1. INTRODUCCION

El plan estratégico de talento humano tiene caracter indicativo y desarrolla el plan estratégico
institucional de la Corporacién Concejo Municipal de Chia en relacion con el ciclo de vida del

servidor publico, desde la politica de gestion y desempefio dei modelo integrado de
planeacién y gestion MIPG

La Corporacidén Concejo Municipal de Chia adopta el plan Estratégico de Talento Humano
como una politica orientadora y facilitadora de aquellas actividades contempladas en los
planes de Capacitacién, Bienestar e incentivos , Sistema Gestién de Seguridad y salud en el
Trabajo con miras a contribuir al fortalecimiento de las competencias laborales, la calidad de
vida de los servidores publicos de la Corporacién que se vera reflejada en la calidad del
servicio que se presta al cliente interno y externo, todo ello teniendo como fund;
Constitucion Politica de Colombia y otras normas juridicas que reglamentan los pr;
capacitacion, bienestar laboral y el Sistema Gestion de Seguridad y salud en el Trabajo en
las entidades publicas.

El Plan estratégico de Gestidn del Talento Humano como proceso, &
Estratégica de los demas procesos de la entidad. Es por tal razén
articulada y alineada con ia estrategia institucional para
sostenibles.

digado a la Gestion
le trabaja de manera
seguir restiitados coherentes y

MIPG concibe al talento humane como el activo mas
entidades y, por lo tanto, como el gran factor
logro de sus objetivos y resultados.

portante con el que cuentan las
jtico de éxito que les facilita la gestidn vy el

l.o anterior se debe ejecutar conforme a la planeacidride las actividades, planes, programas y
procedimientos propios de Talento Humano. Estos planes estructuran las acciones sobre el
fortalecimientc y mejoramiento de! c]r cultura organizacional,, la calidad de vida iaboral,
el sentido de pertenencia; todo e]le artic lado v en alineacién con [os procescs y el Plan
Estratégico de la Corporacién Conceje Mummpal de Chia.

2. OBJETIVO

Establecer el dlreccmnamlent stratégico de [a gestidn del Talento Humano, con el fin de
desarrollar de mafigra organlzada y articulada acciones para cada una de las etapas del ciclo
de vida iaboral” éso desarrollo y retiro) de los servidores del Concejo Municipal de Chia,
las cuales estén ammadas al fortalecimienic continuo de sus competencias y de su
calidad de vida, e aras de generar valor publico. Todo lo anterior, alineado con las
prlorldades estratégicas de la corporacidén y las normas que les rigen en materia de personal.

OB,{JETIVOS ESPECIFICOS

« Desarrollar y ejecutar los diferentes planes asociados a la Gestién del Talento

Humano.

s Fortalecer habilidades y competencias de los servidores plblicos del Concejo
Municipal de Chia a través de los programas de capacitacién, bienestar,
gestion del conocimiento y seguridad y salud en el trabajo.

o Establecer acciones que fortalezcan en los colaboradores los valores
institucionales en el quehacer diario.

s Propiciar condiciones para el mejoramienio de l|la calidad de vida de los
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SUSTENTO NORMATIVO

+ Decreto 1567 de 1998 “Por el cual se crean el Sistema Nacional de Capacitacién y el
Sistema de Estimulos para los empleados del Estado”.

« ley 909 de 2004 “Por la cual se expiden normas que regulan el Empleo Publico, la
Carrera Administrativa, la Gerencia P(blica y se dictan ofras disposiciones”

« Ley 1010 del 23 enero de 2006 “Medidas para prevenir, corregir y sancionar el acoso
laboral y otros hostigamientos en el marco de las relaciones de trabajo”

o lLey 1064 del 26 de julio de 2006 “Dictan normas para el apoyo y fortalecimiento de Ia
educacion para el trabajo y el desarrollo humano, establecida como educacién no
formal en la ey general educacion”.

o ley 1221 de 16 julio de 2008 “Establece normas para promover y regular el
teletrabajo”..

» Decreto 1083 del 26 de mayo de 2015 “Por medio del cual se expide el DegretéUnico
Reglamentario del Sector de Funcién Pdblica”. (Establece el plan mst:tumonal de
Capacitacién-PIC, Pregrama de Bienestar y Plan de incentivos.)

e Decreto 1072 del 26 de mayo 2015 “Decreto Unico Reglamehtarlo de! Sector Trahajo
(establece el Plan de Seguridad y Saiud en el Trabajo)”. -

» Ley 1811 del 21 de octubre de 2016 “Otorga incentivos para promover el uso de la
bicicleta en el territorio nacional’.

« Decreto 1499 de 2017 “Por medio del cual se modlﬂ.ca el Decreto 1083 de 2015,
Decreto Unico Reglamentario del Sector Funcién;Publica, en lo relacionado con el
Sistema de Gestion establecido en el articulo 133 detla Ley 1753 de 2015”.

s Acuerdo 617 de 2018 “Por el cual se establece el Sistema Tipo de Evaluacién del
Desempefio lL.aboral de [os Emplead Publicos de Carrera Administrativa y en
Periodo de Prueba”

« Cddige de Integridad del Servidor Plblico 2047 “Funcion Pulblica crea el Codigo de

Integridad para ser aplicable a todos los servidores de las entidades publicas de la
Rema Ejecutiva colombiana”s”

» MIPG Manual “‘Cperativo —

n1”

4, MARCO CONGEPTUAL

De acuerdo con el articulo 15 de fa Ley 909 de 2004, y conforme con los lineamientos
establecidos ensel Manual Operativo del Modelo Integrado de Planeacién y Gestién (MIPG), la
Planeacion Est ica del Talento Humano como herramienta, permite planear, ejecutar,
hacer segwm[ento ‘evaluar y controlar cada uno de los procesos que van dirigidos y que
involucran al personal de la corporacién Concejo Municipal de Chia, como factor primordial,

para el cumplimiento de metas y el fortalecimiento personal y profesional.

La Gestidn Estratégica del Talento Humano (GETH) exige la alineacion de las practicas de
talento humano, con los objetivos y con el propdsito fundamental de la Corporacién, tal como
lo indica el modelo operativo MIPG. Asi mismo indica que, para lograr una GETH se hace
necesario vincular desde la planeacién al talento humano, de manera que esa area pueda
ejercer un rol estratégico en el desempefio de la corporacidn, por lo que requiere del apoyo y
compromiso de la alta direccion

Por lo anterior, se tiene como fin principal articular los servidores publicos en la estrategia de
la Caorboracion Conceio Municinal de Chia. Su efecto se evidencia cuando se logra articular el
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De igual manera, la Corporacién Concejo Municipal de Chia pretende involucrar a los
servidores publicos enh la planeacién estratégica, con el énimo de incluir mejoras en la
evolucién en el indice de desarrollo del servicio civil, eso se podra reflejar en la efectividad del
gobierno y en el control de la corrupcién en el mediano plazo, haciendo referencia a la Guia
de gestidn estratégica dei talento humano GETH, como insumo principal para el desarrollo del
mismo, haciendo énfasis que es necesario inescrutablemente generar valor plblico a través
de una gestion transparente e incorruptible.

De igual manera, el equipo de talento humano complementa su labor al utilizar las
metodologias de planeacion que se establecen en el Modelo Operativo de MIPG, que
permiten conceptualizar sus actividades bajo un enfoque basado en procesos, en el que
continuamente se estén realizando actividades de transformacién en el marco del ciclo PHVA.
Bajo esta concepcion, el Equipo de Trabajo de Gestién del Talento Humano debe entender
gue su labor es un ciclo constante que requiere iniciar con una adecuada plafieacion. Esta
debe corresponder a un andlisis juicioso de todas las actividades, responsa d-gges y

r

circunstancias asociadas al talento humano, y debe estar articulada con el direccionamiento
estratégico de la Corporacion L4

Finalmente, cada vez que por alguna razdn no se haya ejecutado-lo planeado de la forma
prevista, o los objetivos no se hayan cumplido en su totalidad, deben implementarse acciones
para corregir o para prevenir gue esas situaciones se presenten de nuevo. Debe haber
disposicién permanente para la mejora confinua y para gestionar los rlesgos a io largo de todo
el proceso. Se reitera que el ciclo es permanente y regiere revisiones constantes para
identificar posibles mejoras y mantener la efectividad de

5. MARCO ESTRATEGICO

5.1 Misién 4
El Honorakle Concejo Municipal de Chia, oMo corporacién Administrativa publica,
que trabaja por el bienestar social de su’ Ycomunidad, gjercera con sapiencia y
responsabllldad el control Politico a la Administracién Municipal, para que prevalezca

1 gl bien comun, disefiando politicas locales para la

ico, social y politico del Municipio mediante

icipal de Chia para el 2032, a través de sus funciones
i?‘qmlstrat[vas sera reconocido por contribuir al desarrollo social,

"C@noejo Municipal de Chia en cumplimiento de su mision institucional, se
compromete a ejercer el Control Politico a la Administracién Municipal, estudiar y
aprobar proyectos de acuerdo que promocionen el desarrollo econdmico, social y
politico del municipio y propiciar la participacidén ciudadana dentro del marco de la
constitucion y la ley. Asi mismo, prestara un servicio contando con procesos de
calidad, funcionarios comprometidos y capacitados y un proceso de evaiuacion,
seguimiento y control de la de gestidén y la administracién del riesgo, aplicando los
principios de eficiencia, eficacia y efectividad en pro a la satisfaccién de las
necesidades de los Ciudadanos.
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RESPETO: es la actitud amable y el trato cortes que se brinda a una persona en razén
de su autoridad, edad, mérito y su dignidad como ser humano.

COMPROMISO SOCIAL: es tener actitud de ayudar permanentemente a la
comunidad del Municipio y sus visitantes, de satisfacer sus necesidades basicas y
facilitar su diario vivir a través de nuestra labor.

SOLIDARIDAD: Es la relacién de unidad que existe entre todos, para lograr ios
objetivos propuestos y alcanzar un fin comun.

EQUIDAD: es dar a cada uno o que corresponde o lo que se merece, de tal forma
que haya justicia y proporcionalidad.

VOLUNTAD DE SERVICIO: disponibilidad del funcionario o servidor pubff ara estar
siempre en disposicidn de atender y orientar al cliente interno y extemno™&m sus
solicitudes y necesidades con calidez y humildad.
#
RESPONSABILIDAD: es garantizar el cumplimiento de los &

proteger y cuidar la Corporacion, asi como la calidad d
presentan.

promisos adquiridos,
servicios que se

b

5.5 CODIGO DE INTEGRIDAD

—k

El interés general prevalece scbre el interés particular.

Los bienes v recursos publicos estan destinados exclusivamente para asuntos de
interés general.

La funcién prlmord af del'servidor publico es servir a la ciudadania.

Quien administra recursos publicos rinde cuentas a la sociedad sobre su utilizacién y
los resultados de su gestlon

Los,i citidadanos tienen derecho a participar en las decisiones pubiicas que los afecten.

De acuerdo cof8l cédigo de integridad y buen gobierno, los valores de la entidad son:

Honestidad
Compromiso
Respeto

Justicia
Diligencia
Confianza

Etica Profesional
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» Resolucién N°081 del 2011 “Por la cual se expide ef Manual de Funciones,
Requisitos y Competencias para los Empleos Publicos del Concejo
Municipaly se deroga la Resolucién No 002 de 2011

+ Resoluciéon N°03 del 2019 “Por la cual se modifica y se establece ef
manual especifico de funciones, requisitos y competencias laborales de fos
diferentes empleos y niveles jerarquicos de la planta de empleos del
conhcejo municipal de chia, y se dictan otras disposiciones”

» Resolucion N°015 del 2021 “FPor la cual se adopta y establece el manual
especifico de funciones, requisitos y competencias laborales de la planta de
empleos del concejo municipal de chia, y se dictan otras disposiciones”

» ORGANIGRAMA

7. CARACTERIZACION DE LOS EMPLEOS

A continuacién, se resume la planta de personal clasificAndola en tipo de cargo vy nivel y tipo
de nombramiento.

La caracterizacion de los empleos se visualiza a través de la planta de perscnal global, como
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TIPO DE
CARGO NIVEL NOMBRAMIENTO CANTIDAD
Director Administrativo y Financiero Directivo Librs Nombrgm lento 1
y remocion
Secretario General Directivo Periodo fijo 1
Jefe de Oficina de Prensa Directivo Libre Nombrf_;l'rmento 1
y remocion
Jefe de Oficina Contral interno Directivo Libre Nombrgm lgno 1
‘ y remocion
Profesional Universitario Profesional Provisionalidad
Técnico Administrativo Técnico Libre Nombrfa,m leto
y remocion
Técnico Administrativo Tecnico Provisiopalidad 3
Secretario Asistencial Provisicnalidad:... .
Auxiliar administrativo Asistencial Provisionalidad - 2
- . , . Carrera
Auxiliar de Servicios Generales Asistencial Administrativa 1
TOTAL o ' 19
Base de datos planta 2731 diciembre 2022
NIVEL .
}ERI\RQUICO MUIJERES HQMBRES TOTAL
Directivo 1 3
Asesor 1
Profesional 1
Técnico 2 5
Asistencial 1 9
TOTAL 4 19
Base de datos planta a 31 diciembre 2022
RANGO DE EDAD N° DE FUNCIONARIOS
18 a 30 Afos )
31a50 Afos 11
Mas de 50 Arfos 2
TOTAL 19
Base de datos planta a 31 diciembre 2022
CANTIDAD DE EMPLEQS POR NIVEL JERARQUICO Y DENOMINACION
AREA ~ NIVEL NOMBRE DEL EMPLEQ FUNCIONARIOQOS
DIRECTOR ADMINISTRATIVO Y
DIRECTIVO FINANCIEROD 1
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AUXILIAR SERVICIOS 1
GENERALES
SECRETARIA GENERAL DIRECTIVO SECRETARIA GENERAL
ASISTENCIAL SECRETARIA
OFICINA ASESORA DE PRENSAY ASESOR JEFE DE OFICINA ASESORA 1
COMUNICACIONES
TECNICO TECNICO ADMINISTRATIVO
OFICINA DE CONTROL INTERNO DIRECTIVO JEFE DE QFICINA

Base de datos planta a 31 diciembre 2022

NATURALEZADEL .
N® FUNCIONARIO CARGO CARGO . - “NWEL
VICKY MIREYA CANCHON SECRETARIA L R
1 BLANDON GENFRAL ENCARQO w0 B DHRECTIVO
JEFE OFICINADE
2 |JOSE GIOVANNI CASTRO SALGAR| s e Homeotoo PERIOD_Q Pj;qo DIRECTIVO
SECRETARIA L. 3
3 | INGRID YULIETH AVILA AVILA GENERAL | . PERIODO FLJO DIRECTIVO
: DIRECTORA i o o
4 | JEIMMY céaf&é%mmm ADMINISTRATIVAY LH?R%\;%ﬁ%%%%ENTO DIRECTIVO
FINANCIERA
Base de daf ‘Ianta'a 31 diciembre 2022

CARGO NIVEL N° CARGO
ADL&E\%%%TIVO TECNICO 3
ASISTENCIAL 2
ASISTENCIAL 6

Base de datos planta 2 31 diciembre 2022

8. DIAGNOSTICO DE LA GESTION ESTRATEGICA DEL TALENTO
HUMANO

Una vez adelantado el diagnéstico, se identifica las fortalezas y oportunidades de mejora
para optimizar la Gestidn Estratégica del Talento Humano en el Concejo Municipal de Chia:
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.|~ Ruta para mejorar el entame fisico dal trebaje para que todos se sientan a guste| - -
en su puesto

RUTA DE LA FELICIDAD “1- Ruta para facliter que les pemanas tengan el tiempe suliciante para tener una| ..

7 vida equilbrada: trabajo, acio, tamilia, estudio

La felicidad nos hace

producti |~ Rute para implemantar Incentivos besados en salaro emocional
UCLIvOeS

v - Rtz para gensrsy innovacién con pesidn

“I- Ruta para implementar una cultura del fiderazgo, el lrabaje en equpo y
=i reconocinienta

RUTA DEL CRECIMIENTO - Ruta para impiemantar una cultum de liderszgo pranx:upadu por ef bienestar dei

talento 8 pesar de que ests odentade al legro

Liderando talento
. |- Rula para implementar un liderazge basado en valorss

27| Rukn de formacisn para capacitar senidores que saben 1o que hacen

RUTA DEL SERVICIO -+ Ruta para implaraentar una cultur basada en el seniclo

Al servicio de los o 67 LTl Ruta para implemantar una cultura hasada en el fogro y Ia generacian da
| ciudadanos bienestar

RUTA DE LA CALIDAD - Ruta para generar rutinas de trabajo besadss en "hacer siemprs s cosas blen”

La cultura de hacer las

- ~Ruta It 1 i i
cosas bien para ganerar Lna cultura de la calidad y la integridad

RUTA DEL

ANALISIS DE DATOS « Rutz para entender a las personas b través del uso de los datos o

Conociondo el talento

Durante la vigencia 2022 se presenta una disminucién enla calificacién obtenida en la ruta
del servicio en vigencia anterior, por lo cual es necesario que~durante la vigencia 2023 se
adelanten las acciones necesarias para forta]ecer la gestién del talento humano de la
Corporacién.

De lo anterior, se desprende gue, una revisidn a part _,_de las rutas de creacién de valor indica
un proceso de transformacion de la entidad en tode o correspondiente con la gestion del
talento humano, de tal manera que las acciones emprendidas en el marco de cada unc de
estos componentes impactaran directamente las mismas.

Del resultado de las rutas de creécion de valor se observa la necesidad de fortalecer todas
las rutas de creacion de valor, pero en especial las del Crecimiento y del Servicioen donde se
presentan sub-rutas que arrojaren una calificacidn inferior o igual a 70, asi

las cosas, de los filtros especificadds en la matriz de diagnostico se efectuard [a seleccién
correspondienie con.el fin de determinar el plan de accidn a seguir para facilitar el equilibrio
vida personal y labora]

El Plan estratégico deiTalento Humano identifica y planea la ejecucién de diferentes
actividades para cubrir las necesidades de los funcionarics de la Corporacién Concejo
Municipal de Chja y fortalecer las rutas de creacion de valor para la estructuracion de un
proceso efigaz y efectwo de Talento Humano.

Por lo tanto, e::construyen diferentes actividades establecidas en ]os siguientes documentos:
Plan Institucional de Capacitacidén, Plan Anual de Vacantes, Plan de Previsién de Recursas
Humanos, Plan de Seguridad y Salud para el Trabajo y Plan de Incentivos institucionales.

La politica de Gestion Estratégica del Talento Humano enmarcada en MIPG, incluye Rutas
de Creacién de Valor para enmarcar las acciones previstas en el Plan de Accién, entendidas
como agrupaciones tematicas gque, trabajadas en conjunto, permiten impactar en aspectos
puntuales y producir resultados eficaces para [a GETH. Se puede plantear que una Entidad
que implemente acciones efectivas en todas estas Rutas habran estructurado un proceso
eficaz y efectivo de Gestién Estratégica del Talento Humano.

Las rutas son las siguientes:
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> RUTA DE LA FELICIDAD: |.A FELICIDAD NOS HACE PRODUCTIVOS

Multiples investigacicnes evidencian que cuando el servidor es feliz en el trabajo tiende a ser
mas productivo, pues el bienestar que experimenta por contar “Ci n entorno fisico
adecuado, con equilibrio entre el trabajo y su vida personal, conwincefitives y con la
posibilidad de innovar se refleja en la calidad y eficiencia. Sin embargo, fio siempre losjefes v
las entidades son conscientes de la importancia de proplcla .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 satisfaccién de los emp!ead@s

M\'ﬁ

Esta ruta se relaciona, entre otras, con las siguientes tematic S, algunas obligatorias y otras
que se desarrollaran de acuerdo con la capamd’ d'de cada entidad: seguridad y salud en el
trabajo, clima organizacional, bienestar, promocion y prevencion de la salud, teletrabajo,
ambiente fisico, plan de bienestar, incentivos horanos flexibles, induccidn y reinduccidn,
movilidad, mejoramiento individual.

> RUTA DEL CRECIMIENTO: LIDERA IDO TALENTO

El rol de los lideres es cada ez mas comiglejo ya que deben {ener claro que para el
cumplimiento de las metas es hecesario contar con el compromiso de los funcionarios, para
fortalecer el liderazgo, se deber propiciar espacios de desarrollo y crecimiento.

Esta ruta se relaciona, entre ofr o las siguientes tematicas, algunas obligatorias y otras
que se desarrollardn de acuerdo con la capacidad de cada Entidad: capacitacién, acuerdos
de gestién, trabajosen equipo, integridad, clima laboral, induccidn y reinducecién, valores,
cultura organizacionaliestilo de direccién, comunicacién e integracién.

> RUTA DEL.SERV:I/GIO: AL SERVICIO DE LOS CIUDADANOS

Como ya sé Ha.mencionado, el cambio cultural debe ser un objetivo permanente en las
entidades ‘publicas, enfocado en el desarrollo y bienestar de los servidores publicos de
manera que\paulaﬂnamente se vaya avanzandoe hacia la generacion de convicciones en las
personas y hacia la creacién de mecanismos innovadores que permitan la satisfaccidn de los
ciudadanos.

La cultura no puede dejar de centrarse en valores ni 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 estén permanentemente presentes.

Esta ruta se relaciona, entre otras, con las siguientes tematicas, algunas obligatorias y otras
que se desarrollaran de acuerdo con la capacidad de cada entidad: capacitacién, bienestar,
incentivos, induccidn y reinduccién, cultura organizacional, integridad, rendicién de cuentas,
evaluacidn de desempeno, cambio cultural, e integridad.

T I A PP I R % AT I R P B R O ATIY T IFS R TR IR aT=rn I R M e R S FnITHR N
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revisiones periédicas y objetivas del desempefio institucional y de los funcionarios de alli la
importancia de la gestion det rendimiento, enmarcada en el contexto general de la GETH.

Lograr [a calidad y buscar que los funcionarios siempre hagan las cosas bien implica trabajar
en la gestion del rendimiento enfocado en los valores y en la retroalimentacion constante y
permanente en todas las vias de comunicacién dentro y fuera de la corporacién.

Esta ruta se relaciona, entre otras, con las siguientes tematicas, algunas obligatorias v otras
que se desarrollardn de acuerdo con la capacidad de cada entidad: evaluacién de
desempefio, acuerdos de gestion, cultura organizacional, integridad, analisis de razones de
retiro, evaluacién de competencias, valores, gestidn de conflictos.

» RUTA DEL ANALISIS DE DATOS: CONOCIENDO EL TALENTO

Un aspecto de gran relevancia para una GETH es el analisis de informacién actualizada,
obtenida en la etapa “Disponer de informacién’, acerca del talento humano, pues permite,
aunado a la tecnologia, tomar decisiones en tiempo real y disefiar estrategias | .permttan
impactar su desarrollo, crecimiento y bienestar, obteniendo mejores compe
motivacion y compromiso.

Esta ruta se relaciona, entre ofras, con las siguientes temattcas planta de/persona]
caracterizacién del talento humane, plan de vacantes, SIGEP.

DIMENSION DEL TALENTO HUMANOQ
RUTA VARIABLE ACTIVIDAD ES
implementar el plan anuali
trabajo - 2023
ENTORNO | Realizar la revision de los puestos de trabajo, atendiendo
FISICO recomendaciones de los analisis de puestos de trabajo
realizados ¢

de seglridad y salud en el

RUTA DE LA Programacién de pausas activas
FELICIDAD La @‘r Cumnleanos
felicidad nos hace |  SALARIO . P

HUCtivos EMOCIONAL compensatorlo Jpor el uso de la bicicleta
productiv Aprogramar - actividad fisica salidas

Com pehsaton

. Impulsar la politica de integridad a través de la divulgacién
INNOVACION odlgo de Integridad y valores institucionales

CON PASION | Fomentar actividades deportivas, recreativas o de salud
con la Caja de Compensacién Famitiar y/o ARL

Elaborar el plan institucional de Capacitacion
Medicidn del Clima Organizacional

CULTURA DEL
. LIDERAZGO |Promover la elaboracidn de planes de mejoramiento
individual a quienes obtengan calificacién inferior a 400
puntos.

Elaborar el programa de induccién para los servidores
RUTA DEL BIENESTAR | yiiblicos que se vinculan a la Entidad y disefiar |a estrategia

CRECIMIENTO | DELTALENTO | de reinduccién para la actualizacién de la informacién
Liderando Talento | HUMANO | nstitucional cuando sea requerida.

Promover el dia del Servidor Pdblico

Promover la apropiacién del Cédigo de Integridad

LIDERAZGO
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Coordinar con |a Caja de Compensacién, ARLy Fondos de
pensiones, actividades para pre pensionados a través del
cual se brinde apoyo emocicnal y herramientas para
afrontar el cambio por parte del personal que se retiran

SERVIDORES por pensién
QUE SABEN
LO QUE Capacitar o fomentar entrenamiento en el puesto de
HACEN trabajo a los servidores en temas relacionados con:
Gestion documental - Derechos de acceso a la informacién
- Lenguaje Claro
Orientar la entrega de puesto de trabajo de los servidores
que se retiran de la entidad
RUTA DEL Promocionar la rendicién de cuentas por parte de lo
SERVICIO CULTURA

lideres de proceso

iacultura de BASADA EN »
hacer las cosas | EL SERVICIOS | Formacidn en habilidades del servicio al cliente interno y
bien externo

Adelantar el proceso de dotacién para losif
nivel asistencial

ncigharios del

Administrar la ndmina

cuftura de hacer SIEMPRE (AS =22
) COSAS BIEN | Coordinar lag actividades rétjueridas para que los
las cosas bien . Lo . L
funcionarios de la Entidad presenten su declaracion de
bienes ) ﬁ“eﬁzgtro de los términos establecidos en la

norma ,

- T - . A
.,FEQMVIE‘T oportunamente las solicitudes de actualizacién en
carrera administrativa a la CNSC

Gestig{nar la informacién en el SIGEP con respecto al

RUTA DEL ENTENDER A it Humano

ANALISIS DE LAS
DATOS ,EERSONAS A Administrar la informacién relacionada con la historia
Conociendo el o laboral de cada servidor

Talento USE);;DE Consolidar las estadisticas relacionadas con el Talento
DATOS | Humano

9. PLAN ESTRATEGICO DE TALENTO HUMANO

Comprende la realizacidn de todas las acciones requeridas para atender las necesidades de
fos servidores de la Corporacidn, alineado con la planeacién estratégica del Concejo
Municipal Chia

Para la vigencia 2023, la gestion estratégica del talento humanoe estara orientada al desarrollo
integral del servidor y su impacto en el desempefio, con estrategias que se realizaran a través
de los diferentes planes que infegran el plan estrategico de talento humano.

a1 Plan Inetifitcianal de Canacitacian PIC
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desempefio, asi como los conocimientos ausentes o que se deban fortalecer
producto del analisis realizado a través de gestién del conocimiento.

9.2 Conocimiento Institucional
A traves del proceso de induccion se fortalecera e! conocimiento de la corporacién,
sentido de pertenencia y cultura organizacional. Asi mismo se adelantara el proceso
de reinduccién en el cual se abordardn temas normativos, asi como aquellos

procesos que presenten cambios que deban ser de conocimiento de todos los
funcionarios de la corporacion.

9.3 Plan del Sistema Gestién de Seguridad y Salud en el Trabajo
A través del Plan del Sistema de Gestién de Seguridad y Salud en el Trabajo, se
adelantaran las acciones correspondientes con el fin de garantizar condnmones de
trabajo seguras y saludables en el desarrollo de los diferentes proceso ctividades
de la entidad, a través de la identificacién, evaluacién y control de los™t sgos Y la

promaocién y prevencién de la salud, con el fin de evitar la presentacion de : coidentes

de trabajo y de enfermedades labhorales y otras situaciones que afecten la éalzdad de
vida de los funcionarios.

9.4 Plan de Institucional de Incentivos
El Plan de Bienestar e Incentivos estan orientados a contribuir:con el mejoramiento
de [a calidad de vida de los colaboradores y sus familias, fomentando la participacién
en programas culturales, institucionales, deportivos y rscreativos con base en los
valores de la corporacion. Igualmente, se .orienta al fortalecimiento de la cultura
organizacional y la adaptacién laboral. ~Adicionalmente, dentro de las acciones
previstas se contemplan espacios de recorgéifiiento que enaltezcan al servidor
publico por su compromiso y labor desempefiad

9.5 Plan de Vacantes

El plan anual de vacantes tiene por ObjeTIVO la provision definitiva de los empleos de
acuerdo con sus caracterlstlcas

» La provisién transitoria’ de empleos de carrera administrativa se hace a través
de las figuras de‘engargo o con nombramientos provisionales, de acuerdo con
la normatividad vigente.

s La ,,prOVISlon definitiva se realizard mediante procesos de ascenso que

adela 'tara [a Comision Nacional del Servicio Civil de acuerdo con lo

estabIeCIdoyen la Ley 1960 de junio de 2018.

los empleos de [ibre nombramiento y remocién cuyas vacantes surjan en la

vigencia, se proveeran mediante el sistema de meritocracia a través del

D%'partamento Administrativo de [a Funcién Publica.

9.6 Plan de Prevision de Recursos Humanos _
Este plan se realiza teniendo en cuenta el caiculo de los empleados necesarios para
atender las necesidades presentes y futuras, la identificacién de formas cuantitativas
y cualitativas de personal y la estimacioén de costos de personal y aseguramiento dal
presupuasto.

8.7 Clima Organizacional y Transformacién Cultural

Se dara continuidad al proceso de transformacién de la cultura organizacional con
el fin de fortalecer las relaciones bhasadas en el liderazgo, la transparencia y la
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Con el fin de atender las diferentes situaciones que requieran la adaptacion a los
entornos cambiantes, establecera actividades y estrategias que permitan a los
servidores enfrentar nuevos escenarios.

9.9 Gestién del Desempeiio Laboral.
A través de la herramienta dispuesta por fa Comisién Nacional del Servicio Civil, la
entidad cuenta con el proceso de valoracién del desempefio laboral dirigide a los
empleos de Carrera Administrativa. Las evaluaciones estan orientadas al logro de las
metas vy objetivos de ia entidad y las funciones asignadas.

9.10. Nomina

A través del aplicativo de némina se garantiza la gestién del pago de los servidores
de manera oportuna de las obligaciones salariales que tiene la Corporacion,
administrando la informacién correspondiente a cada uno de los Funcmnarlos

9.11 Archivo de Historias l.aborales

g s
Dar cumplimiento a los lineamientos establecidos por Gestién Documental para la
conservacién de archivos fisicos y electrdnicos del area de Talento Humiano, asf
come para la transferencia de dicha informacién. Frente a la consulta de los

actuallzados
9.12 Situaciones Administrativas

Proyectar los actos administrativos de acuer
los funcionarios con el fin de realizar & ; 5,
oportuna de los actos administrativos gem bienestar en los funcionarios,
constituyéndose en un insumo para€l procedimignto de némina.

9.13 SIGEP '

Creacidn, diligenciamiento, aotu-ali ag{o “Fevisién, validacién v vinculacién del 100%
de las hojas de vida de los funcionarids, activos los funcionarios de planta, cumpliendo
a cabalidad el Decreto 2482 de 2010, nos encontramos en un estado de avance del
100%. '

10. PLANEACION  ESTRATEGICA DEL TALENTO  HUMANO
(EVALUACION Y SEGUIMIENTO)

Para emprender acciones orientadas a fortalecer la GETH es fundamental diagnosticar,
evaluar y realizar séguimientos a cada una de las metas estratégicas establecidas, por ello se
estableceran los siguienies mecanismos:

10.1 L todiagnéstico de Gestién Estratégica de Talento Humano.

Es una:dé€ las herramientas fundamentales gue ayuda con el autodiagnostico del
trabajo realizado por GETH. Esta herramienta relne el inventario de requisitos a
cumplir para ajustarse a los lineamientos de la politica propuesta por MIPG para la
dimensidn del Talente Humano. Este autodiagnostico interno sera de vital importancia
para la mejora continua y el seguimiento de la coordinacion para la vigencia 2023.

10.2 Indicadores de Gestion.

Para la vigencia 2022 dentro del édrea de Talento Humano se realizard un fuerte
trabajo en medicidon de indicadores de los respectivos procesos a su cargo. Una

O - L o s - N T N T . P - BT T TV =Y
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10.3 Oficina de Control interno.

10.4 FURAG (Formulario Unico del Reporte y Avance de Gestidn)

Evaluacion de Gestidn por Dependencias. A través del Sistema Integrado de Gestidon
SIG, se integran los lineamientos de la planeacion de cada dependencia y a través de
la evaluacidén continua o autoevaluacién se lleva a cabo el monitoreo a la operacion
de la Gobernacion teniendo en cuenta la medicién de los resultados logrados
cualitativos y cuantitativos en cada proceso, proyecto, plan y/o programa, los
indicadores de gestion, el manegjo de los riesgos, el plan de mejoramiento, entre otros,
por parte de la Oficina de Contrel Interno. Las actividades de autocontrol también se
pueden dar en el dia a dia de [a gestién institucional a través de evaluaciones
periédicas o autoevaluacion, auditorias internas o externas, con el propésito de
detectar debilidades y generar estrategias de mejoramiento oportunamente.

El Fermulario Unico de Reporte de Avance de la Gestidn - FURAG, es el i strumento
disefiado por el Departamento Administrativo de la Funcién Publica—DAFP, &h el cual
las entidades deben reportar la informacidén correspondiente a la implementacién de
las politicas de desarrollo administrativo determinadas en el Modelo Integrado de
Planeacién y Gestidn, para la vigencia. Esta herramjenta en linea de reporte de
avances de la gestién es el insumo para el monitoreés; evaluacién y control de los
resultados de Ia gestidn institucional y sectorial; el Depa ento Administrativo de la
Funcidn Plblica DAFP, publica los resultados de la evaluacic A de cada vigencia, para
gue con base en ellos al interior de fa Entidad:se formulen planes de accién si a ello
hubiere a lugar.

10.5 Sistema de Informacién y Gestiél}de Emples:Plblico —SIGEP.

El SIGEP es un Sistema de Informagi Gestion defl Empleo Pablico al servicic de la
administracién publica y de los C1Qd” nos; contiene informacién sobre el talento
humano al servicio de las organizaciones publicas, en cuanto a datos de las hojas de
vida, declaracién de bighes y rentas y sobre los procesos propios de las areas
encargadas de administrar al personal vinculado a éstas.

El SIGEP es una herramjenta de gestién para las instituciones publicas, al permitirles
adelantar con base en | ,formamon del sistema vy la viabilidad del mismo una vez
esté totalmenie implementado procesos como la movilidad de personal, el Plan
Institucional..de Capacitacién, evaluacién del desempefio, programas de bienestar

MARIA FER OCHA PUENTES
Presidente Concejo Municipal de Chia
2023




