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2. INTRODUCCION

Siendo el talento humano el activo mas importante en las entidades, se ha establecido dentro del 

Plan Estrategico de la entidad, la adopcion de un Plan Estrategico de Talento Humano, orientado 

a fortalecer y optimizar los procesos que contribuyen al ciclo de vida del servidor publico durante 

el ingreso, desarrollo y retiro, asi como la potencializacibn de sus saberes, actitudes, habilidades, 

destrezas y conocimientos, fomentando el desarrollo integral y garantizando un ambiente laboral 

favorable, lo cual se ve reflejado en una efectiva gestion institucional.

El Plan Estrategico de Talento Humano, se construye como un instrumento de planeacion que 

contiene las estrategias, objetivos, actividades, seguimiento y evaluacion de los planes anuales 

de: Vacantes, Prevision de Recursos Humanos, Formacion y Capacitacion, Bienestar e 

Incentivos, Seguridad y Salud en el Trabajo; dirigidos a desarrollar competencias, mejorar la salud 

laboral, prevenir riesgos laborales, lograr una eficiente utilizacion y aprovechamiento de los 

recursos humanos en funcion de los objetivos institucionales y de las necesidades de desarrollo, 

crecimiento y mejoramiento de la calidad de vida laboral de los servidores publicos.

El Plan Estrategico de Talento Humano para la presente vigencia, se encuentra alineado a la 

segunda version de la Guia de Gestion Estrategica del Talento Humano - GETH en el sector 

publico, dispuesta por el Departamento Administrative de la Funcion Publica, adoptando 

lineamientos encaminados a transformar el desempeho laboral de los servidores publicos de la 

entidad, con el nuevo concepto “Servidor Publico 4.0” que permita contribuir al fortalecimiento de 

capacidades, habilidades, destrezas y conocimientos para el efectivo desempeho ante entornos 

acelerados y cambiantes.

La Gestion Estrategica de Talento Humano se implementa teniendo en cuenta el ciclo PHVA 

(Planear, Hacer, Verificar y Actuar) con los componentes que la integran, enlazado con el ciclo 

de vida del servidor publico (planeacion, ingreso, desarrollo, retiro), desarrollando las fases de la 

GETH como son: diagnostico, planeacion, ejecucion, seguimiento, control y verificacion.
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Con la incorporacion de nuevos retos que hacen parte de la era de transformacion digital, la nueva 

normalidad despues de la aparicion del COVID-19 y la actual coyuntura del pais, se hace 

necesario orientar la planeacion estrategica, su ejecucion de objetivos y actividades desde un 

enfoque estrategico, orientado al logro de resultados y hacia la creacion de valor publico que se 

traduce en la calidad, oportunidad y efectividad de los servicios que brinda la Entidad.

Todo el proceso de planeacion se encuentra soportado en los sistemas de informacion de 

personal, ligado a los planes anuales o de gestion institucional (de largo, mediano y corto plazo); 

y, en general, en todas aquellas gestiones tendientes a elevar la productividad del personal 
vinculado.

El presente documento incluye los siguientes planes, los cuales conforme a lo establecido en el 

Decreto 612 d’e 2018 se integran al Plan de Accion Institucional de la vigencia.

1. Plan Anual de Vacantes.

2. Plan de Prevision de Recursos Humanos.
3. Plan Institucional de Formacion y Capacitacion.

4. Plan Institucional de Bienestar e Incentives.

5. Plan de Trabajo Anual en Seguridad y Salud en el Trabajo.

Complementario a los planes mencionados anteriormente, dentro del presente plan se incorpora 

el monitoreo y seguimiento del SIGEP, el proceso de evaluacion del desempefio laboral y 

medicion del clima laboral.

3. OBJETIVOS

3.1 GENERAL
Planear, desarrollar y evaluar la Gestion del Talento Humano, a traves de las estrategias 

establecidas para cada una de las etapas del ciclo de vida laboral de los servidores publicos 

vinculados a la Entidad, contribuyendo al fortalecimiento del Talento Humano y su 

mejoramiento de calidad de vida, en aras de la creacion de valor publico.
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3.2 ESPECIFICOS

• Establecer actividades que fortalezcan las diferentes acciones relacionadas con los 

componentes del proceso de Gestion Estrategica del Talento Humane, incorporando 

los lineamientos de la Funcion Publica.

• Fortalecer las habilidades y competencias de los servidores, mediante actividades de 

capacitacion, entrenamiento, induccion y reinduccion, acorde con las necesidades 

identificadas en los diagnosticos, en beneficio de su crecimiento personal, profesional 
y los resultados institucionales.

• Propiciar espacios y condiciones que contribuyan al mejoramiento de la calidad de 

vida de los servidores publicos de la Entidad, mediante actividades que generen 

aumento en su bienestar, motivacion, desempeno laboral, desarrollo profesional y 

personal, fortalecimiento del clima y cultura organizacional.

• Mantener la planta optima que requiere la Entidad para el cumplimiento de su mision 

y que permita garantizar la continuidad en la prestacidn del servicio.

• Conocer y consolidar los lineamientos institucionales aplicables a la Entidad con 

relacion a la administracion del talento humano emitidos por las diferentes Entidades 

estatales.

4. ALCANCE

El Plan Estrategico de Talento Humano y sus anexos, aplica para todos los servidores publicos 

vinculados a la entidad.

5. NORMATIVIDAD

• Decreto 1567 del 5 de agosto de 1998 “Por el cual se crean el sistema nacional de 

capacitacion y el sistema de estimulos para los empleados del Estado".

• Ley 909 del 23 de septiembre de 2004 “Por la cual se expiden normas que regulan el 
empleo publico, la camera administrativa 

disposiciones”.
gerencia publica y se dictan otras
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• Decreto Ley 785 de 2005 “por el cual se establece el sistema de nomenclatura y

clasificacion y de funciones y requisites generales de los empleos de las Entidades

territoriales que se regulan por las disposiciones de la Ley 909 de 2004".

• Ley 1064 del 26 de julio de 2006 “Por la cual se dictan normas para el apoyo y

fortalecimiento de la educacion para el trabajo y el desarrollo humano establecida como

educacion no formal en la Ley General de Educacion”.

• Ley 1221 de 16 de julio de 2008 “Reglamentada por el Decreto Nacional 884 de 2012 por 

la cual se establecen normas para promover y regular el teletrabajo y se dictan otras 

disposiciones”.

• Decreto 1083 del 26 de mayo de 2015 “Por medio del cual se expide el Decreto Unico 

Reglamentario del Sector de Funcion Publica”.

• Decreto 1072 del 26 de mayo de 2015 “Por medio del cual se expide el Decreto Unico 

Reglamentario del Sector Trabajo".

• Ley 1857 del 26 de julio de 2017 “Por medio de la cual se modifica la Ley 1361 de 2009 

para adicionar y complementar las medidas de proteccion de la familia y se dictan otras 

disposiciones”.

• Decreto 1499 de 2017 “Por medio del cual se modifica el Decreto 1083 de 2015, Decreto 

Unico Reglamentario del Sector Funcion Publica, en lo relacionado con el Sistema de 

Gestion establecido en el articulo 133 de la Ley 1753 de 2015”.

• Decreto 612 de 2018 “Por el cual se fijan directrices para la integracion de los planes 

institucionales y estrategicos al Plan de Accion por parte de las Entidades del Estado”.

• Decreto 815 de 2018 “Por el cual se modifica el Decreto 1083 de 2015, Unico 

Reglamentario del Sector de Funcion Publica, en lo relacionado con las competencias 

laborales generales para los empleos publicos de los distintos niveles jerarquicos”.

• Decreto 1800 de 2019 “Por el cual se adiciona el Capitulo 4 al Titulo 1 de la Parle 2 del 

Libro 2 del Decreto 1083 de 2015, Reglamentario Unico del Sector de Funcion Publica, 

en lo relacionado con la actualizacion de las plantas globales de empleo".

• Ley 1960 de 2019 “Por el cual se modifican la Ley 909 de 2004, el Decreto Ley 1567 de 

1998 y se dictan otras disposiciones”.
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• Resolucion 912.110.166 30 de abril de 2019. “Por la cual se adopta el Codigo de 

Integridad en Metro Cali S.A”.

• Resolucion N° 912.110.103 del 06 de abril de 2021 “Por la cual se asignan las 

responsabilidades del Sistema de Gestion de Seguridad y Salud en el Trabajo (SG-SST)”.

• Resolucion N° 912.110.184 del 12 de agosto de 2022 "Por medio de la cual se modifica la 

planta de personal de la Entidad y se deroga la resolucion No 912.110.461 del 17 de 

septiembre de 2018”.

• Guia de Gestion Estrategica del Talento Humano - GETH en el sector publico, 

Departamento Administrative de la Funcion Publica, 2022.

6. RESPONSABILIDAD Y AUTORIDAD

La formulacion, desarrollo, seguimiento, evaluacion y analisis del Plan Estrategico de Talento 

Humano se encuentra bajo la responsabilidad del Jefe de Oficina de Gestion Humana - lider del 

Proceso Gestion y Desarrollo del Talento Humano, previa aprobacion del representante legal de 

la Entidad.

7. DEFINICIONES

7.1 EDUCACION FORMAL

Se entiende por educacion formal aquella que se imparte en establecimientos educativos 

aprobados, en una secuencia regular de ciclos lectivos, con sujecion a pautas curriculares 

progresivas, y conducente a grades y titulos (Fuente: Art.10 de la Ley 115 de 1994).

7.2 NIVELES JERARQUICOS DE LOS EMPLEOS
Segun la naturaleza general de sus funciones, las competencias y los requisites exigidos para su 

desempeno, los empleos de las entidades territoriales se clasifican en los siguientes niveles 

jerarquicos: Nivel Directive, Nivel Asesor, Nivel Profesional, Nivel Tecnico y Nivel Asistencial 
(Fuente: Decreto 785 de 2005, articulo 3).
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7.3 NIVEL ASESOR

Agrupa los empleos cuyas funciones consisten en asistir, aconsejar y asesorar directamente a 

los empleados publicos de la alta direccion territorial (Fuente: Decreto 785 de 2005, articulo 4, 

numeral 4.2).

7.4 NIVEL ASISTENCIAL

Comprende los empleos cuyas funciones implican el ejercicio de actividades de apoyo y 

complementarias de las tareas propias de los niveles superiores o de labores que se caracterizan 

por el predominio de actividades manuales o tareas de simple ejecucion (Fuente: Decreto 785 de 

2005, articulo 4, numeral 4.5).

7.5 NIVEL DIRECTIVO

Comprende los empleos a los cuales corresponden funciones de Direccion General, de 

formulacion de poh'ticas institucionales y de adopcion de planes, programas y proyectos (Fuente: 

Decreto 785 de 2005, articulo 4, numeral 4.1).

7.6 NIVEL PROFESIONAL

Agrupa los empleos cuya naturaleza demanda la ejecucion y aplicacion de los conocimientos 

propios de cualquier camera profesional, diferente a la tecnica profesional y tecnologica, 

reconocida por la ley y que segun su complejidad y competencias exigidas les puedan 

corresponder funciones de coordinacion, supervision y control de areas internas encargadas de 

ejecutar los planes, programas y proyectos institucionales (Fuente: Decreto 785 de 2005, articulo 

4, numeral 4.3).

7.7 NIVEL TECNICO

Comprende los empleos cuyas funciones exigen el desarrollo de procesos y procedimientos en 

labores tecnicas misionales y de apoyo, asi como las relacionadas con la aplicacion de la ciencia 

y la tecnologia (Fuente: Decreto 785 de 2005, articulo 4, numeral 4.4).
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7.8 NOMENCLATURA DE EMPLEOS
A cada uno de los niveles jerarquicos de los empleos, le corresponde una nomenclatura y 

clasificacion especifica. Para el manejo del sistema de nomenclatura y clasificacion, cada empleo 

se identifica con un codigo de tres digitos. El primero senala el nivel al cual pertenece el empleo 

y los dos restantes indican la denominacion del cargo (Fuente: Decreto 785 de 2005, articulo 15).

7.9 PLANES
La organizacion de las acciones y de los recursos para el desarrollo institucional de las entidades 

y para el manejo y la promocion del talento humano en funcion de un desempeno efectivo, estara 

consignada en sus respectivas programaciones y en estas se incluiran, en forma articulada, los 

planes, programas y proyectos de capacitacion, bienestar e incentivos'con el fin de garantizar su 

efectivo cumplimiento. (Fuente: Decreto 1567 de 1998, articulo 16, literal b).

7.10 PLANES DE INCENTIVOS

Los planes de incentives para los empleados se orientaran a reconocer los desempenos 

individuales del mejor empleado de la calidad y de cada uno de los niveles jerarquicos que la 

conforman, asi como el de los equipos de trabajo que alcancen niveles de excelencia (Fuente: 

Decreto 1567 de 1998, articulo 29).

7.11 PROGRAMAS DE BIENESTAR SOCIAL E INCENTIVOS

El sistema de estimulos a los empleados del estado se expresara en programas de bienestar 

social e incentives. Dichos programas seran disenados por cada entidad armonizando las 

politicas generales y las necesidades particulars e institucionales (Fuente: Decreto 1567 de 

1998, articulo 16, literal d-a).

SISTEMA DE GESTI6N DE LA SEGURIDAD Y SALUD EN EL TRABAJO (SG-SST)
El Sistema de Gestion de la Seguridad y Salud en el Trabajo (SG-SST) consiste en el desarrollo 

de un proceso logico y por etapas, basado en la mejora continua y que incluye la politica, la 

organizacion, la planificacion, la aplicacion, la evaluacion, la auditoria y las acciones de mejora

7.12
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con el objetivo de anticipar, reconocer, evaluar y controlar los riesgos que puedan afectar la 

seguridad y la salud en el trabajo.

El SG-SST debe ser liderado e implementado por el empleador o contratante, con la participacion 

de los trabajadores y/o contratistas, garantizando a traves de dicho sistema, la aplicacion de las 

medidas de Seguridad y Salud en el Trabajo, el mejoramiento del comportamiento de los 

trabajadores, las condiciones y el medio ambiente laboral, y el control eficaz de los peligros y 

riesgos en el lugar de trabajo.

Para el efecto, el empleador o contratante debe abordar la prevencion de los accidentes y las 

enfermedades laborales y tambien la proteccion y promocion de la salud de los trabajadores y/o 

contratistas, a traves de la implementacion, mantenimiento y mejora continua de un sistema de 

gestion cuyos principios esten basados en el ciclo PHVA (Planificar, Hacer, Verificar y Actuar). 

(Fuente: Decreto Unico Reglamentario 1072 de 2017, articulo 2.2.4.6.4).

7.13 SERVIDOR PUBLICO 4.0

Es aquel servidor cuyas capacidades cognitivas y habilidades sociales, actitudinales y digitales 

le permiten adaptarse exitosamente a entornos cambiantes para responder de manera efectiva 

en la ejecucion de sus funciones con la vivencia de la integridad y la filosofia del servicio (DAFP 

-CNSCy ESAP, 2021).

8. DESARROLLO - FASES DE LA GESTION DEL TALENTO HUMANO

8.1. FASE I. DIAGNOSTICO

• DIRECCIONAMIENTO ESTRATEGICO DE LA ENTIDAD

Los siguientes elementos estrategicos se encuentran en el plan estrategico corporativo 2023- 
2026 en proceso de aprobacion:
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o Mision: somos el ente gestor del Sistema Integrado de Transporte Masivo MIO, con 

soluciones de movilidad en el transporte publico de manera segura, incluyente, inteligente 

y sostenible; mejorando la calidad de vida de los ciudadanos, la experiencia de servicio 

de los usuarios y la competitividad de la region; con responsabilidad social y ambiental.

o Vision: en el 2026 ser referente nacional en la gestion y operacion del Sistema Integrado 

de Transporte Masivo MIO, intermodal e integrado con otros sistemas, para satisfacer las 

necesidades de movilidad de los ciudadanos con calidad, rentabilidad economica, social 

y ambiental; con la implementacion de nuevas fuentes de recursos.

o Mega: en el 2026 ser el gestor y operador del Sistema Integrado de Transporte Masivo 

MIO intermodal e integrado con otros sistemas, alcanzando una cobertura del 100% de la 

ciudad, cumpliendo con niveles de satisfaccion en los usuarios mfnimo del 70% y una 

reduccion del 30% de recursos de libre destinacion aportados al sistema por el subsidio 

del municipio.

o Valores Institucionales: la entidad actualize los valores que tienen como objetivo orientar 

las actuaciones y el comportamiento cotidiano de empleados publicos, trabajadores 

oficiales y en general en todas las personas que prestan sus servicios, con el proposito 

de generar una cultura institucional basada en principios, valores y compromisos eticos, 

para fortalecer las relaciones transparentes tanto al interior como al exterior de la entidad 

y asegurar una adecuada administracion de los recursos y control de la gestion. Los 

valores definidos son: 

o Honestidad 

o Respeto 

o Compromise 

o Diligencia 

o Justicia 

o Solidaridad
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o Politics de Gestion Integral: en Metro Cali S.A. estamos comprometidos con el 

cumplimiento de estandares de calidad, ambientales, de seguridad y salud en el trabajo 

en todas nuestras operaciones, dentro del marco constitucional y legal vigente, con el fin 

de satisfacer las necesidades de movilizacion de los usuarios, brindar beneficios a la 

comunidad y lograr los resultados esperados por los diversos grupos de interes. Mediante 

el mejoramiento continue de nuestro talento humano, de nuestros procesos y de una 

operacion eficiente, eficaz y efectiva de las soluciones de movilidad, con responsabilidad 

social, ambiental y manteniendo ambientes laborales seguros y saludables. En procura 

de ser reconocidos por una operacion inteligente, segura, saludable y amigable con el 

medio ambiente, generadora de cultura ciudadana y totalmente orientada a la 

sostenibilidad.

ESTRUCTURA ORGANIZACIONAL

PRESIDENCIA

OFICINA DE CONTRA TACtON
OFICINA CONTROL INTERNO SECRETARIA GENERAL Y 

DE ASLNTOS JURiOICOS
OFICINA DE GESTION 

CONTRACTUAL
DIRECClON DE PLANEAClON

OFICINA DEDEFENSA 
JUDICIALOFICINA DE SISTEMAS

VICE-PRESIDENCIA
EJECUTIVA

VICE-PRESIDENCIA 
OPERACIONES E INFRAESTRUCTURA

I Il
DIRECClON FINANCIERA 

Y ADMINISTRATIVA
DIRECClON DE 
OPERACIONES

DIRECClON COMERCIAL 
Y SERVICIO AL CLIENTE

DIRECClON DE 
INFRAESTRUCTURA

OFICINA DE GESTION 
FINANCIERA

OFICINA DE CULTURA Y 
GESTION SOCIAL

OFICINA PLANEACION DE LA 
OPERACION

OFICINA DEESTUDIOS 
OISENOS Y LICITACIONES

OFICINA DE GESTION 
HUMANA

OFICINA DE SERVICIO AL 
CUENTE Y MERCADEO

OFICINA CONTRO. DE LA 
OPERACION

OFICINA DE 
CONTRUCCIONES

OFICINA DE ATENClONAL 
CIUDAOANO

OFICINA DE EVALUAClON DE 
LA OPERACION

OFICINA DE MANTENIMIENTO 
DE LA INFRAESTRUCTURA

Para el cumplimiento de sus funciones, la entidad se encuentra definida bajo la estructura 

organizacional senalada en la grafica anterior, adoptada mediante Resolucion N° 912.110.459 

del 17 de septiembre de 2018.
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o Distribucion Planta de Personal: de acuerdo con la naturaleza del cargo y conforme a la 

resolucion N° 912.110.184 del 12 de agosto de 2022, la planta de personal actual de la 

entidad se encuentra conformada por 30 empleos de libre nombramiento y remocion, asi:

Empleados de Libre Nombramiento y Remocion
Directivos empleados publicos 25
Profesional especializado 1
Profesional universitario 3
Asistencial 1

Total 30

Empleados de Libre Nombramiento y Remocion

ASISTENCIAL

PROFESIONAL UNIVERSITARIO

PROFESIONAL ESPECIALIZADO

DIRECTIVOS EMPLEADOS PUBLICOS

La entidad cuenta con veintiocho (28) cargos de trabajador oficial, cuya vinculacion se realiza 

mediante contrato de trabajo. Los requisites, funciones y competencias laborales, asi como los 

requerimientos de conocimiento, experiencia y demas competencias necesarias para el 

adecuado desempeno de los cargos, se establecen en el documento denominado “Guia 

Funciones y Requisites Trabajadores Oficiales".

Trabajadores Oficiales
Profesional especializado 10
Profesional universitario 6
Tecnico 2
Asistencial 10

Total 28
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La entidad cuenta con una estructura organizacional que refleja cada una de las dependencias 

con sus debidas funciones asignadas mediante Resolucion N° 912.110.459 del 17 de septiembre 

de 2018. Esta facultad se encuentra establecida en el acuerdo numero 16 del 27 de noviembre 

de 1998, expedido por el Concejo de Santiago de Cali, “For medio del cual se autoriza la 

participacion del municipio de Santiago de Cali en la conformacion de una s'ociedad para el 

desarrollo del sistema del servicio publico urbano de transporte masivo de pasajeros, y se dictan 

otras disposiciones para el desarrollo de su objeto”, en la cual expresa: “[...] La sociedad tendra 

patrimonio independiente, autonomia administrativa, financiera y presupuestal y estara bajo la 

tutela del alcalde municipal

Mediante la Resolucion N° 912.110.184 del 12 de agosto de 2022 “Por medio de la cual se 

modifica la planta de personal de la entidad y se deroga la resolucion N° 912.110.461 del 17 de 

septiembre de 2018" se suprime de la planta de personal los cargos cuya naturaleza es la de 

Trabajador Oficial, quedando conformada la planta de personal unicamente por empleados 

publicos.

o Escala Salarial: la escala salarial de la entidad se encuentra establecida para los empleados 

publicos y trabajadores oficiales mediante Resolucion N° 912.110.133 del 05 de julio de 2022.

o Manual Especifico de Funciones y Competencias: se encuentra adoptado mediante resolucion 

N° 912.110.185 de 12 de agosto de 2022, por la cual se adopta la version N° 14 del Manual
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Especifico de Funciones y Competencias para los empleos de la planta de personal de la 

Entidad.

o Cargas Laborales: De acuerdo con el resultado del estudio de cargas laborales que se realize 

en el ano 2014, se detecto que en algunos niveles existe sobrecarga de trabajo, de ahi el 

numero de personal de prestacion de servicios en las distintas dependencias. En la entidad, 

el personal prestador de servicios se encuentra distribuido tanto en los procesos misionales 

como en los estrategicos, de apoyo y de evaluacion.

• DIAGNOSTICO DE GESTION ESTRATEGICA DEL TALENTO HUMANO - MATRIZ GETH

En el marco de la implementacion del Modelo Integrado de Planeacion y Gestion - MIPG y 

teniendo en cuenta los lineamientos emitidos por el Departamento Administrative de la Funcion 

Publica, la entidad realize en diciembre de 2022 el autodiagnostico de la Gestion Estrategica de 

Talento Humano mediante la herramienta matriz GETH dispuesta por el DAFP 1 logrando
identificar las rutas que deben fortalecerse en la planeacion del talento humano para la vigencia 

2023.

La calificacion final de la Gestion Estrategica del Talento Humano en la Entidad para la vigencia 

2022 arroja un puntaje de 75,2.

Departamento Administrative de la Funcion Publica
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ROLfTICA GESTlON ESTRATEGICA DEL TALENTO HUMANO

Fuente: Autodiagnostico 2022 Gestion Estrategica del Talento Humano

La Politica de Gestion Estrategica del Talento Humano establece cuatro componentes: 

planeacion, ingreso, desarrollo y retiro; se evidencia una calificacion alta en el componente de 

planeacion y se debe continuar el fortalecimiento de acciones enmarcadas en el componente de 

retiro.
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0
PLANEACION INGRESO DESARROLLO RETIRO

Fuente: Autodiagnostico 2022 Gestion Estrategica del Talento Humano

De acuerdo con las rutas de creacion de valor incorporadas en el desarrollo de la Planeacion 

Estrategica del Talento Humano, se obtienen las calificaciones para la ruta de la felicidad, ruta 

del crecimiento, ruta del servicio, ruta de la calidad y ruta del analisis de dates, las cuales se 

fortalecen a traves de los diferentes planes institucionales de la vigencia. Las rutas en las cuales 

deben enfocarse las acciones a implementar para mejorar la gestion son la ruta del servicio, ruta 

del crecimiento y ruta de la felicidad respectivamente.
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Fuente: Autodiagnostico 2022 Gestion Estrategica del Talento Humano

8.2. FASE II. PLANEACION ESTRATEGICA

En consideracion al autodiagnostico de la matriz GETH y los criterios de calificacion, la entidad 

se encuentra en un nivel de transformacion, donde se evidencia que la implementacion ha 

avanzado pero se requieren mejoras; estas brechas se identifican como oportunidades para 

fortalecer los componentes de la planeacion estrategica a traves del diseho de acciones para 

avanzar en los niveles de madurez y tener en cuenta los aspectos que deben ser priorizados en 

el plan de accion conforme a las rutas que lo requieren para generar mayor impacto.

El diseho de acciones esta fundamentado en cada uno de los planes que integran el presente 

documento y que contribuyen al fortalecimiento del talento humano y su mejoramiento de 

calidad de vida, en aras de la creacion de valor publico; buscando que los colaboradores de 

la entidad cuenten con las herramientas y los instrumentos para poner en marcha las acciones 

propuestas, desde el diagnostico, el plan de accion y la misma evaluacion, con el fin de lograr 

una efectiva gestion.
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La planeacion de Gestidn del Talento Humane se desarrolla a traves de los planes anuales de: 
Vacantes, Prevision de Recursos Humanos, Formacion y Capacitacidn, Bienestar e Incentivos, 
Seguridad y Salud en el Trabajo, de conformidad con los lineamientos establecidos en la 

normatividad vigente en esta materia y en correlacion con la planeacion estrategica de la entidad.

A continuacion, se presentan cada uno de los planes que hacen parte integral del Plan Estrategico 

. de Talento Humane, los cuales se encuentran documentados y controlados en el Sistema de 

Gestion de Calidad de la Entidad.

8.2.1 PLAN ANUAL DE VACANTES

Dentro de los principios de la funcion publica, establecidos en la Ley 909 del 2004, se dispone el 

criterio de merito de las calidades personales y de la capacidad profesional, que seran los 

elementos sustantivos de los procesos de seleccion del recurso humano que Integra la funcion 

publica, entregandoles a las unidades de personal de las entidades, la responsabilidad de la 

elaboracion de planes estrategicos de recursos humanos, planes de prevision de recursos 

humanos, planes anuales de vacantes y elaboracion de los proyectos de plantas de personal.

Con base en los articulos 209 y 269 de la Constitucion Politica, es obligacion de las entidades 

publicas coordinar sus actuaciones para el adecuado cumplimiento de los fines del Estado, 
disehar y aplicar segun sus funciones, metodos, y procedimientos de control interne de acuerdo 

con lo que disponga la ley.

Por lo tanto, el Plan Anual de Vacantes, es un instrumento establecido en el literal d) del articulo 

14 de la Ley 909 del 2004, que permite estructurar y actualizar la informacion de los cargos de la 

entidad identificados en vacancia, con el fin de programar la provision en la vigencia siguiente o 

inmediata.
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• OBJETIVO Y ALCANCE

Identificar y actualizar la informacion relacionada con los cargos en vacantes definitivas de los 

empleos de la planta de personal de la entidad y su forma de provision. El Plan Anual de Vacantes 

vigencia 2023, es de aplicacion para los empleos que conforman la planta de personal de la 

entidad.

• DESARROLLO

Se tienen en cuenta las medidas internas para suplir las necesidades de la entidqd mediante 

encargos de las vacancias definitivas, logrando el cubrimiento de las vacantes generadas por las 

diferentes situaciones administrativas.

Con code a 31 de diciembre de 2022, se encuentran en provision bajo la figura de encargo cuatro 

(04) vacantes del nivel directive. Dicha provision se realiza acorde la planeacion realizada para 

cada empleo, y dando cumplimiento a los requisites establecidos en el Manual Especifico de 

Funciones y Competencias vigente.

Desde la Oficina de Gestion Humana, se realiza seguimiento mensual al reporte de cargos 

vacantes del nivel directivo, profesional, tecnico y asistencial, asi como del tipo de situacion 

administrativa (en encargo) en los que se encuentran. Dicho seguimiento se realiza a traves del 

formato AT-D-02-F-01 Plan Anual de Vacantes. La entidad establece el Plan Anual de Vacantes 

para la vigencia 2023 en el documento Anexo 1. AT-D-02 Plan Anual de Vacantes.
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8.2.2. PLAN DE PREVISION DE RECURSOS HUMANOS

La Planeacion de los Recursos Humanos es el proceso mediante el cual las entidades, en funcion 

de sus objetivos, proyectan y suplen sus necesidades de personal y definen los planes y 

programas de gestion del talento humano, con el fin de integrar las poh'ticas y practicas de 

personal con las prioridades de la organizacion. Para adelantar este proceso, es requisite que 

cada Entidad cuente con sistemas de informacion que permitan conocer las caracten'sticas del 

personal vinculado a la misma y el comportamiento de las variables que inciden en los procesos 

de gestion de su recurso humano.

La planta de personal de la entidad es una planta estructural mediante la cual, se establecen 

formalmente los cargos para cada una de las dependencias presentes en la organizacion interna 

de la entidad; la planta esta conformada actualmente por cargos de libre nombramiento y 

remocion, su mayorfa son empleados publicos de nivel directivo.

El Plan de Prevision de Recursos Humanos es un instrumento de gestion del talento humano, 
que permite contrastar los requerimientos de personal con la disponibilidad interna que se tiene 

del mismo, con el fin de adoptar las medidas necesarias para dar cumplimiento a dichos 

requerimientos al interior de la entidad.

• OBJETIVO Y ALCANCE

Determinar la disponibilidad suficiente de personal en capacidad de desempehar los empleos de 

la entidad, con el proposito de cumplir con la mision, los objetivos y planes institucionales, asi 

como, la ejecucion de todos los programas y proyectos de las dependencias que hacen parte de 

la Entidad.
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El Plan de Prevision de Recursos Humanos sera de aplicacidn general en toda la planta de 

personal de la entidad y por tanto sus medidas aplicaran a los empleos y dependencias de la 

entidad, siempre y cuando asi lo determine este.

• DESARROLLO

Para el cumplimiento de su objeto y funciones generales, la entidad cuenta con una estructura 

organizacional, aprobada mediante Resolucion No. 912.110.459 del 17 de septiembre de 2018, 

quedando conformada por (1) una Presidencia, (2) dos Vicepresidencias, (1) una Secretan'a 

General y de Asuntos Jundicos, (5) cinco direcciones y (16) dieciseis oficinas.

La planta de personal de la entidad se encuentra adoptada actualmente mediante la Resolucion 

N° 912.110.184 del 12 de agosto de 2022 y esta conformada por 30 empleos de libre 

nombramiento y remocion.

La entidad cuenta con la informacion correspondiente a la caracterizacidn del personal, de 

manera que se establece un panorama sobre la oferta interna de recursos humanos y como se 

encuentran ubicados al interior de la organizacion. En el aplicativo interno “Talents” que maneja 

el proceso de nomina se mantiene actualizada la informacion relacionada con nombres y 

apellidos, tipo de vinculacion, denominacion del empleo, fecha de ingreso, antiguedad, salario, 

novedades de nomina, vacaciones, entre otros. La caracterizacidn de los empleos se visualiza a 

traves de la planta de personal, adoptada mediante la Resolucion N° 912.110.184 del 12 de 

agosto de 2022.

El proceso Gestidn y Desarrollo del Talento Humane cuenta con el formato AT-D-04-F-01 Plan 

de Prevision de Recursos Humanos, en el cual se relacionan datos como: nivel del cargo, 

denominacion del cargo, datos de quien ocupa el cargo, asignacidn basica salarial, naturaleza 

del cargo, novedades, tiempo de pension, perfil del cargo, requisites para el cargo, competencias 

del cargo, entre otros datos, que permiten tener un control y seguimiento a los cargos de la entidad 

que se encuentran ocupados y las respectivas novedades que se presentan, al igual que la
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informacion que reposa en la liquidacion de la nomina mensual y base de dates de caracterizacion 

de personal.

Se tienen en cuenta las posibles situaciones administrativas que puedan surgir con los empleados 

de la planta de la entidad que generen una vacancia temporal, por lo que se lleva una relacion de 

las caracteristicas, y asi proveer las necesidades de personal que se presenten ya sea por 

licencia o vacaciones.

Para el caso de los empleos que puedan quedar vacantes como consecuencia del retiro por 

pension de jubilacion o vejez, la entidad cuenta con una relacion que permite tomar decisiones y 

preparar las acciones necesarias para la transferencia de conocimiento y la desvinculacion 

asistida del personal proximo a jubilarse.

En la constante busqueda de mejorar la calidad de vida de los ciudadanos mediante de la 

creacion de mejores experiencias de servicio de movilidad para un transporte publico sostenible 

e incluyente, la operacion de la entidad ha aumentado en los ultimos cinco (05) ahos, lo cual 

refleja que aunque la planta de personal esta acorde con la estructura organizacional aprobada, 

esta no es suficiente para atender la operacion actual de la entidad de acuerdo con los estudios 

de cargas de trabajo que ha realizado la misma en ahos anteriores.

Por lo anteriormente descrito, la entidad una vez mas, adelantara la gestion ante las instancias 

competentes para obtener la aprobacion de la planta de personal suficiente que le permita cumplir 

a cabalidad con los lineamientos, objetivos y responsabilidades que le ha fijado el Gobierno 

Nacional a traves del Plan Nacional de Desarrollo. En el marco del plan de prevision de la 

presente vigencia, se realizara el diagnostico de necesidades con base en la metodologia que 

sugiere el Departamento Administrative de la Funcion Publica y supeditada a la disponibilidad 

presupuestal. La Entidad establece el Plan de Prevision de Recursos Humanos para la vigencia 

2023 en el documento Anexo 2. AT-D-04 Plan de Prevision de Recursos Humanos.
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8.2.3. PLAN INSTITUCIONAL DE FORMACI6N Y CAPACITACION

Se adopta el Plan Institucional de Formacion y Capacitacion como una politica orientadora que permita 

fortalecer los saberes, actitudes, habilidades, destrezas y conocimientos de sus servidores publicos 

por medio del componente de capacitacion.

Los procesos de capacitacion para el sector publico estan orientados a desarrollar y potencializar 

al talento humane, reconociendo al talento humane como el principal active de la entidad para la 

gestion y logro de sus objetivos. El presente plan se enfoca en generar estrategias dirigidas a 

mejorar y ampliar los conocimientos de los servidores publicos vinculados a la entidad, con el fin 

de contribuir a la mejor prestacion del servicio que ofrece la entidad y al efectivo desempeho de 

las funciones y proyectos, atendiendo los retos y desafios que demanda el sector, bajo la premisa 

“si tenemos servidores publicos que mejoran su desempeho continuamente, la entidad prestara 

un mejor servicio y esto incidira en aumentar la confianza del ciudadano en el Estado” definida 

en el PNFC 2020-203Q2.

• OBJETIVOS Y ALCANCE

OBJETIVO GENERAL: contribuir al desarrollo integral de los servidores publicos vinculados a la 

entidad a traves de actividades de formacion y capacitacion que permita el fortalecimiento de los 

saberes, actitudes, habilidades, destrezas y conocimientos; promoviendo asi, una cultura del 

servicio publico y de una gestion publica efectiva.

• OBJETIVOS ESPECIFICOS:

o Promover el desarrollo de un talento humane idoneo y competente. 

o Elevar el nivel de compromiso de los empleados con respecto a las politicas, planes, 

programas, proyectos y objetivos de la Entidad. 

o Identificar actividades de formacion y capacitacion para los servidores publicos de la

2
Plan Nacional de Formacion y Capacitacion 2020- 2030
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entidad, que contribuyan al fortalecer las competencias laborales, el compromiso 

individual, y el mejoramiento de la capacidad institucional. 

o Implementar actividades de formacion y capacitacion para los servidores publicos de la 

Entidad en competencias y conocimientos especificos que le permitan fortalecer su 

desempeno institucional.

o Integrar acciones para el fortalecimiento de la cultura organizacional. 

o Contribuir al desarrollo de competencias que permitan la profesionalizacion del servidor 

publico, con el fin de obtener talento humane que sea competitive frente a los nuevos 

retos que se presenten.

El Plan Institucional de Formacion y Capacitacion esta dirigido a todos los servidores publicos 

vinculados a la Entidad.

• DESARROLLO

En el marco de la Constitucion Poh'tica de 1991, las directrices del Decreto 1567 de 1998, los 

principios del Plan Nacional de Desarrollo y el Plan Nacional de Formacion y Capacitacion 2020- 

2030, se adopta el Plan Institucional de Formacion y Capacitacion como herramienta para el 

fortalecimiento institucional y contribuir al desarrollo del talento humano y asi elevar el nivel de 

compromiso de los servidores con respecto a las polfticas, los planes, los programas, los 

proyectos y los objetivos del estado y de la entidad.

El Modelo Integrado de Planeacion y Gestion - MIPG, en la dimension de Talento Humano busca 

ofrecer a las entidades publicas herramientas para gestionar adecuadamente el talento humano 

a traves del ciclo de vida del servidor publico (ingreso, desarrollo y retiro), con base en las 

prioridades estrategicas de la entidad, las normas que rigen en materia de personal, la garantia 

del derecho fundamental al dialogo social y a la concertacion como principal mecanismo para 

resolver las controversias laborares; promoviendo siempre la integridad en el ejercicio de las 

funciones y competencias de los servidores publicos.
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La entidad, acogiendose a las disposiciones legales y a los lineamientos de las politicas 

orientadas a desarrollar anualmente el Plan Institucional de Formacion y Capacitacion, adopta 

como instrumentos de recopilacion de las necesidades de formacion y capacitacion: La 

Evaluacion de Desempeno Laboral de los servidores publicos, los proyectos de aprendizaje por 

equipo - PAE, las tematicas de aplicacion de la politica de Gestion Estrategica del Talento Humane 

- MIPG, los ejes estrategicos para la formulacion del plan establecidos en el PNFC 2020- 2030, 

las recomendaciones en materia de salud ocupacional y la implementacion de los sistemas de 

gestion, entre otros; como insumos para la elaboracion del presente plan.

Para la vigencia 2023, en la implementacion del plan se tendran en cuenta los lineamientos 

metodologicos establecidos en el PNDFC 2020-2030, que establecen como estrategia central de 

la capacitacion y formacion el esquema de aprendizaje organizacional para entidades publicas, 

este esquema surge a partir de la capacidad individual del servidor publico, un proceso tacito, 

que busca convertirse en un conocimiento explicito a traves de la transferencia de conocimiento 

y la creacion de un sistema de gestion del conocimiento en la entidad.

En el marco del PNDFC 2020-2030, se establecen 4 ejes estrategicos: Gestion del Conocimiento 

y la Innovacion, Creacion de valor Publico, Transformacion Digital, Probidad y Etica en lo Publico. 

En consideracion a los constantes cambios y retos presentados en la entidad, se requiere ajustar 

los planes y actividades partiendo de las nuevas necesidades institucionales que pueden surgir, 

haciendo necesario que el Plan Institucional de Formacion y Capacitacion incluya las 

orientaciones de capacitacion por competencias y los requerimientos realizados mediante los 

proyectos de aprendizaje por equipos - PAE y las solicitudes presentadas por las dependencias 

que integran la entidad, para asi cumplir con eficiencia los objetivos del citado plan.

La entidad establece el Plan Institucional de Formacion y Capacitacion para la vigencia 2023 en 

el documento Anexo 3. AT-D-07 Plan Institucional de Formacion y Capacitacion.
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8.2.4. PLAN INSTITUCIONAL DE BIENESTAR E INCENTIVOS

Fundamentados en la normatividad vigente para la implementacion de los Planes de Bienestar e 

Incentives en las Entidades publicas, enmarcado especificamente en el Decreto 1567 de 1998 

“Por el cual se crea el sistema nacional de capacitacion y el sistema de estimulos para los 

empleados del Estado”, se desarrollan planes y procesos orientados a crear, mantener y mejorar 

las condiciones que favorezean el desarrollo integral del empleado, el mejoramiento de su nivel 

de vida y el de su familia; asi mismo se establecen planes que permitan elevar los niveles de 

satisfaccion, eficacia, eficiencia, efectividad y garanticen un ambiente favorable en el desarrollo 

de las actividades laborales.

El Plan Institucional de Bienestar e Incentives para la vigencia 2023 se establece conforme a la 

normatividad legal vigente, tomando en consideracion el Programa Nacional de Bienestar Social 

2020-2022 del Departamento Administrative de la Funcion Publica “Servidores saludables, 

Entidades sostenibles” el cual es un instrumento que permite desarrollar estrategias de bienestar, 

los lineamientos de la Alta Direccion y el Plan Estrategico Institucional, contribuyendo asi al 

cumplimiento de la mision de la Entidad y al fortalecimiento del clima laboral.

Las actividades proyectadas en el cronograma de Bienestar e Incentives para la vigencia 2023, 

estan alineadas a tematicas deportivas, recreativas y vacacionales, artisticas y culturales, 

promocion y prevencion de la salud, educacibn en artes y artesam'as, promocion de programas 

de vivienda, clima laboral, cambio organizacional, adaptacion laboral, preparacion a los 

prepensionados para el retiro del servicio, cultura organizacional, programas de incentives, 

trabajo en equipo, entre otras. Ademas de considerar actividades que permitan fortalecer las 

estrategias de la dimension de Talento Humano en la Implementacion del Modelo Integrado de 

Planeacion y Gestion - MIPG en la entidad, atendiendo los resultados de los autodiagnosticos de 

la politica de Gestion Estrategica del Talento Humano y recomendaciones de las mediciones del 

Formulario Unico de Reporte de Avances de la Gestion - FURAG II, considerando que, esta 

politica reconoce la importancia del desarrollo e incremento de las competencias de los
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colaboradores de la entidad para la eficaz prestacion del servicio, la aplicacion de estimulos e 

incentivos para el optimo desempeno individual y colectivo, asi como los aspectos relacionados 

con el crecimiento y la felicidad del talento humano de la entidad.

• OBJETIVOS YALCANCE

OBJETIVO GENERAL:

Generar espacios y condiciones que contribuyan al mejoramiento de la calidad de vida de los 

servidores publicos vinculados a la entidad y se fomente un equilibrio entre la vida personal y 

laboral mediante programas y actividades que fortalezcan el desarrollo integral del talento 

humano y se refleje en el aumento de su bienestar, motivacion, desempeno laboral, desarrollo 

profesibnal y personal, fortalecimiento del clima y cultura organizacional.

OBJETIVOS ESPECIFICOS:

Generar actividades orientadas a desarrollar en los servidores publicos el sentido de 

pertenencia por la entidad mediante espacios para la generacion de bienestar laboral y 

aumento de la productividad.

Generar actividades orientadas a fortalecer el equilibrio entre la vida laboral y familiar de 

los servidores publicos mediante espacios para que los servidores compartan con sus 

familias.

Generar actividades orientadas al mejoramiento de la calidad de vida laboral que permitan 

desarrollar las competencias y habilidades de los servidores publicos de la entidad 

mediante espacios de reconocimiento y jornadas encaminadas a fortalecer el sentido de 

pertenencia, la eficiencia, la adecuada prestacion del servicio en lo publico y la integridad. 

Generar actividades encaminadas a fortalecer habitos de vida saludable mediante 

espacios de actividad fisica y promocion y prevencion de salud.

o

o

o

o
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o Generar actividades encaminadas a la construccion de un buen ambiente laboral 

mediante espacios seguros y diversos para fortalecer el clima y cultura organizacional de 

los servidores publicos.

El Plan de Bienestar e Incentivos, esta dirigido a todos los servidores publicos vinculados a la 

Entidad y su nucleo basico familiar. Las actividades realizadas por gestion seran de aplicabilidad 

al personal vinculado bajo la modalidad de prestacion de servicios de la entidad.

• DESARROLLO

Para el desarrollo del plan de bienestar e incentivos se establecen como lineamientos, ademas 

de la normatividad legal vigente, el Manual Operative del Modelo Integrado de Planeacion y 

Gestion version 4, en el cual la Poh'tica de Gestion Estrategica del Talento Humane incluye las 

Rutas de Creadon de Valor, “[...] como una herramienta conceptual y metodologica que permita 

priorizar las acciones previstas. Las Rutas son caminos que conducen a la creacion de valor 

publico a traves del fortalecimiento del talento humano, y constituyen agrupaciones tematicas 

que, trabajadas en conjunto, permiten impactar en aspectos puntuales y producir resultados 

eficaces

El Plan de Bienestar e Incentivos se consolida como parte integral de la Gestion Estrategica del 

Talento Humano, algunas de las actividades incluidas en el presente plan son transversales y se 

articulan con los demas planes de la Oficina de Gestion Humana.

Con el fin de implementar acciones orientadas al fortalecimiento del talento humano de la entidad, 

se realize un diagnostico mediante la herramienta Matriz GETH dispuesta por el Departamento 

Administrative de la Funcion Publica, la cual contiene un inventario de variables que permiten dar 

cumplimiento a los lineamientos de la Politica de Gestion Estrategica del Talento Humano.
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Una vez realizado el diagnostico se identificaron acciones y aspectos a mejorar en el marco del 

Plan de Bienestar e Incentives para la vigencia 2023.

El Plan de Bienestar e Incentives para la vigencia 2023, se continuara enmarcando en los ejes 

de intervencion establecidos en el Programa Nacional de Bienestar Social 2020 - 2022, de la 

Direccion de Empleo Publico del Departamento Administrative de la Funcion Publica bajo el 

concepto “Servidores Saludables, Entidades Sostenibles". La entidad establece el Plan 

Institucional de Bienestar e Incentives para la vigencia 2023 en el documento Anexo 4. AT-D-05 

Plan Institucional de Bienestar e Incentives.

8.2.5. PLAN ANUAL DE SEGURIDAD Y SALUD EN EL TRABAJO

El Plan anual de Seguridad y Salud en el Trabajo es un instrumento de planificacion que 

especifica la informacion de las actividades a realizar durante la vigencia, define los responsables, 

recursos y pen'odos de ejecucion, su planificacion es de caracter dinamico y se constituye en una 

alternativa practica para desarrollar los planes, programas y actividades. El cual se encuentra 

establecido en el Articulo 2.2.4.6.8. Titulo 4 Capitulo 6 Decreto 1072 del 2015. “ObUgaciones de 

los empleadores. El empleador esta obligado a la proteccion de la seguridad y la salud de los 

trabajadores, acorde con lo establecido en la normatividad vigente. Numeral 7. Plan de Trabajo 

Anual en SST: Debe disenar y desarrollar un plan de trabajo anual para alcanzar cada uno de los 

objetivos propuestos en el Sistema de Gestion de la Seguridad y Salud en el Trabajo (SGSST), 

el cual debe identificar claramente metas, responsabilidades, recursos y cronograma de 

actividades, en concordancia con los estandares minimos del Sistema Obligatorio de Garantia de 

Calidad del Sistema General de Riesgos Laborales” (Fuer\te\ Resolucidn 0312 de 2019).

• OBJETIVO Y ALCANCE:

Implementar el Plan de Trabajo Anual de Seguridad y Salud en el Trabajo del ano 2023, con el 

fin de establecer actividades para cumplir con los objetivos propuestos en el Sistema de Gestion 

de Seguridad y Salud en el Trabajo (SG-SST) de la entidad.
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Este plan aplica para todos procesos, areas de la entidad y a todos los trabajadores directos, en 

mision, contratistas y proveedores que prestan sus servicios a la entidad indistintamente su 

modalidad de vinculacion.

• DESARROLLO:

Este plan se basa en las diferentes entradas que integran el Sistema de Gestion de Seguridad y 

Salud en el Trabajo que se definen a continuacion.

ENTRADAS:

Objetivos del SG-SST

Politicas del SG-Sistema de Gestion de Seguridad y Salud en el Trabajo 

Programas de intervencion del riesgo

Plan de prevencion, preparacion y de respuesta ante emergencias 

Evaluaciones medicas ocupacionales 2022 / informe de condiciones de salud 

Indicadores de accidentalidad y morbilidad del 2022 

Profesiograma

Matriz de identificacion de peligros y riesgos 

Autoevaluacion de los estandares mmimos

a.

b.
c.

d.

e.

f.

g-
h.

RECURSOS:
En el Plan Anual de SG-SST se establecio la necesidad de los recursos financieros, tecnicos y 

de personal, necesarios para el diseno, implementacion, revision evaluacion y mejora de las 

medidas de prevencion y control, para la gestion eficaz de los peligros y riesgos en el lugar de 

trabajo con el fin de que los responsables de la Seguridad y Salud en el Trabajo en la Entidad, el 
Comite Paritario de Seguridad y Salud en el Trabajo y el Comite de Convivencia Laboral puedan 

cumplir de manera satisfactoria con sus funciones.
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Meta: cumplirel 100% de las actividades planteadas.
En general se pretende mantener o disminuir los resultados de los indicadores de seguridad y 

salud en el trabajo de los anos anteriores, para esto se promedio el resultado de cada indicador 

desde el ano 2014, y en base a estos valores se establece que para la vigencia 2023 las metas 

son las siguientes:

Con la formulacion y ejecucion de estos planes, se busca generar condiciones de bienestar para 

los colaboradores de la entidad, que contribuyan al mejoramiento de su calidad de vida, y a su 

vez se refleje en el aumento de su productividad, gracias a la motivacion, al crecimiento y al 

desarrollo profesional y personal.

Adicional al desarrollo de los planes institucionales, dentro de planeacion estrategica del talento 

humane, se desarrolla el Monitoreo y seguimiento del SIGEP y el proceso de evaluacion del 

desempeho laboral.

• -MONITOREO Y SEGUIMIENTO DEL SIGEP II

El proceso Gestion y Desarrollo del Talento Humane en la Entidad tiene como objetivo realizar la 

administracion tecnica del talento humano mediante planes, programas y proyectos encaminados 

al fortalecimiento de cada una de las etapas del ciclo de de vida laboral de los servidores publicos 

y su desarrollo integral en beneficio de la mision institucional. Para lograr la administracion del 
personal, el Departamento Administrative de la Funcion Publica - DAFP, ha dispuesto al servicio 

de la administracion publica y de los ciudadanos el Sistema de Informacion y Gestion del Empleo 

Publico-SIGEP II. Porende, SIGEP II es una herramienta de gestion para todas las instituciones 

publicas y resulta fundamental que este aplicativo sea alimentado, actualizado y con seguimiento 

constante para que sea parte de la estrategia de gestion humana.

En la caracterizacion del proceso, se encuentra inmersa la actividad ‘‘Administrar la Gestion del 
Talento Humano”, por lo que se realiza de manera permanente la revision y actualizacion de las 

hojas de vida de los servidores publicos vinculados a la entidad, declaracion de bienes y rentas
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de manera oportuna y la implementacion de los demas modulos que se requieren de acuerdo con 

los lineamientos y directrices emitidas por el DAFP.

• EVALUACI6N DEL DESEMPENO LABORAL

La Evaluacion del Desempeno Laboral es un proceso administrative de gestion individual y 

colectiva, que busca verificar, valorar y calificar el desempeno de un servidor en el marco del 
proposito principal, las funciones y responsabilidades del empleo, con condiciones previamente 

establecidas en la etapa de fijacion de compromisos laborales y comportamentales, su aporte al 

logro de las metas institucionales generando valor agregado a las entidades (Fuente: Acuerdo 

No. 138 del 14 de enero de 2010. Articulo 1).

La Entidad cuenta con el procedimiento AT-3-P-01 “Evaluacion del desempeno”, en el cual se 

establece el mecanismo y las acciones para evaluar las competencias y el desempeno laboral de 

los servidores publicos de la Entidad, con el fin de identificar los aspectos que necesitan ser 

mejorados y establecer los planes de formacion y capacitacion, de desarrollo y desempeno 

individual que permitan mejorar los resultados de la gestion institucional.

La evaluacion aplica a todos los servidores publicos de la Entidad, los empleados publicos de 

nivel directive deben presentar Acuerdos de Gestion y para los trabajadores Oficiales aplica la 

Evaluacion del Desempeno Laboral en cada uno de sus niveles (Asesor, Profesional, Tecnico, 

Asistencial). Los aspectos a mejorar resultantes de la evaluacion del desempeno laboral se tienen 

en cuenta en el diagnostico de las necesidades de capacitacion contempladas en el Plan 

Institucional de Formacion y Capacitacion.

o ACUERDO DE GESTION

Es el instrumento en el cual se pactan, controlan y evaluan los compromisos entre el gerente 

y su superior jerarquico de acuerdo con el Plan de Accion Anual. Es un componente que
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permite identificar las fortalezas o aspectos a corregir del Gerente Publico, con el fin de 

incentivar la gestion eficiente y/o capacitar para mejorar las diferencias identificadas.

El Acuerdo de Gestion debe quedar siempre por escrito y se formaliza con la firma del superior 

jerarquico y el gerente publico, deben quedar plasmados en el formato AT-3-P-01-F-06. El 
seguimiento y retroalimentacidn se realiza semestralmente entre el gerente publico y su 

superior con el fin de verificar el cumplimiento de los compromisos concertados. No obstante, 
en cualquier momento el superior podra realizar seguimiento y retroalimentacidn a dichos 

compromisos. La retroalimentacidn que realiza el superior jerarquico debera tener en cuenta:

^ El avance, que hace falta para alcanzar la meta, redireccionar acciones, acudir a dates 

y hechos concretes.
^ Respecto con el desarrollo de las competencias: avances, reconocimientos y 

oportunidades de mejora.

EVALUACI6N DEL DESEMPENO LABORALo

Es un proceso administrativo de gestion individual y colectiva, que busca verificar, valorar y 

calificar el desempeno de un servidor en el marco del propdsito principal, las funciones y 

responsabilidades del empleo, con condiciones previamente establecidas en la etapa de 

fijacidn de compromisos laborales y comportamentales, su aporte al logro de las metas 

institucionales generando valor agregado a las entidades.

La Evaluacion del Desempeno Laboral se aplica a los Empleados Publicos y Trabajadores 

Oficiales de nivel Asesor, Profesional, Tecnico y Asistencial de la entidad. El periodo 

evaluado es de enero a diciembre del ano inmediatamente anterior al que se realiza la 

evaluacion o desde la fecha de ingreso a la entidad del evaluado.

• ARTICULACION GESTION ESTRATEGICA DEL TALENTO HUMANO 

INTEGRADO DE PLANEACI6N Y GESTI6N - MIPG

MODELO
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En el marco de la implementacion del Modelo Integrado de Planeacion y Gestion - MIPG, se 

contempla como la principal dimension el Talento Humano, definiendolo como el corazon del 

modelo, lo que hace que el presente plan se encuentre alineado a la Politica de Gestion 

Estrategica del Talento Humano y se constituye como un mecanismo necesario que conduce a 

la creacion de valor publico a traves del fortalecimiento del talento humano, pues son finalmente 

los servidores publicos los que lideran, planifican, ejecutan y evaluan todas las poh'ticas publicas 

en busqueda de la satisfaccion de la ciudadam'a.

Desde la Mesa Tecnica N.° 2 “Talento Humano” se articula la implementacion del modelo, 

creando mecanismos que permiten fortalecer la dimension de Talento Humano y dimension de 

Gestion del Conocimiento y la Innovacion. El modelo concibe al talento humano como el active 

mas importante con el que cuentan las organizaciones, se implementa la politica a traves del 

desarrollo de actividades en cada ciclo de vida del servidor publico, encaminando acciones que 

logren impactar constructivamente al mismo; en el ingreso, se identifican acciones que fortalezcan 

el cumplimiento del principio del merito, garantizando la provision oportuna y eficaz de los 

empleos de la entidad con el personal idoneo, independientemente de su tipo de vinculacion; en 

el desarrollo, se definen acciones relacionadas con la capacitacion, el bienestar, los incentivos, 

la seguridad y salud en el trabajo y en general, todas aquellas que apunten al mejoramiento de 

la productividad y la satisfaccion del servidor publico con su trabajo y con la Entidad. Para el ciclo 

de retiro la gestion se encuentra dirigida a desarrollar programas de preparacion para el retiro del 

servicio. Adicional, a traves de la dimension de Gestion del Conocimiento y la Innovacion se 

generan estrategias para que el conocimiento adquirido por el servidor que se retira permanezea 

en la entidad.

8.3. FASE III. EJECUCION

La fase de ejecucion consiste en la implementacion de las acciones previamente disehadas. El 

proposito es fortalecer aquellos aspectos que necesitan ser mejorados en la GETH, priorizando 

las acciones en cada una de las rutas que conducen a la creacion de valor publico a traves del
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fortalecimiento del talento humano, y constituyen agrupaciones tematicas que, aplicadas en 

conjunto, impactan en aspectos puntuales y se producen resultados eficaces.

• Planes Institucionales: la entidad emite el Plan Estrategico de Talento Humano, Plan Anual de 

Vacantes, Plan de Prevision de Recursos Humanos, Plan institucional de Formacion y 

Capacitacion, Plan Institucional de Bienestar e Incentives, Plan Anual de Seguridad y Salud en el 
Trabajo, los cuales dentro de sus componentes contemplan el ciclo de vida del servidor publico, 
apuntan a acciones para fortalecer las rutas de creacion de valor y se encuentran alineados a las 

directrices emitidas por el DAFP.

• Plan de Accion Institucional: En la vigencia 2023, se disena y aprueba el Plan de Accion 

Institucional; desde la Direccion Financiera y Administrativa se suscriben seis (06) metas a cargo 

de la Oficina de Gestion Humana, dichas metas se encuentran alineadas al Plan Estrategico de 

Talento Humano, a traves del plan de accion se evidencia el porcentaje de avance en cada uno 

de los planes de la GETH.

• Cronoqramas de sequimiento: se programan las actividades a realizar en la vigencia, con las 

respectivas fechas e informacion referente a la actividad. Se realiza seguimiento mensual a 

cada cronograma para evidenciar el porcentaje de cumplimiento de la GETH.

• Indicadores: el proceso Gestion y Desarrollo del Talento Humano cuenta con tres (03) 
indicadores de eficacia que permiten medir y evaluar la gestion realizada:

S porcentaje de ejecucion del Plan Institucional de Formacion y Capacitacion = (N° de 

capacitaciones ejecutadas / N° capacitaciones programadas) * 100.
^ Porcentaje de ejecucion del Plan Institucional de Bienestar e Incentives = (N° actividades 

ejecutadas / N° actividades programadas) * 100.
^ Porcentaje de cumplimiento del Sistema de Gestion de Seguridad y Salud en el Trabajo = 

(N° actividades ejecutadas / N° actividades programadas) * 100.
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8.4. FASE IV. SEGUIMIENTO Y CONTROL

El seguimiento al Plan Estrategico de Talento Humano se realiza a traves de los cronogramas e 

indicadores definidos en el punto anterior.

En el plan de accion institucional para la vigencia se contemplan las siguientes metas, a las cuales 

se realiza seguimiento mensual y en este mismo se reporta el porcentaje de avance en cada uno 

de los planes que integran la Gestion Estrategica del Talento Humano. Este seguimiento se valida 

con los cronogramas establecidos en la vigencia, los cuales son disenados de acuerdo con los 

diagnosticos y necesidades identificadas en la fase de planeacion.

Periodo de 
Seguimiento

Metodo de Seguimiento 
(Indicador, Cronograma)Meta del Proyecto / Actividad (Descripcion)

En el 2023 formular, publicar e implementar en un 100% el Plan Estrategico del 
Talento Humano.

% de cumplimiento del 
cronograma Mensual

En el 2023 formular y publicar el Plan Anual de Vacantes y realizar seguimiento a la 
informacion relacionada con los cargos en vacantes definitivas de los empleos de la 
planta de personal de la entidad.

Matriz de seguimiento Mensual

En el 2023 formular, publicar e implementar en un 100% el Plan Anual de Prevision 
de Recursos Humanos.

% de cumplimiento del 
cronograma Mensual

En el 2023 formular, publicar e implementar en un 100% el Plan Institucional de 
Formacion y Capacitacion.

% de cumplimiento del 
cronograma Mensual

En el 2023 formular, publicar e implementar en un 100% el Plan Institucional de 
Bienestar e Incentives.

% de cumplimiento del 
cronograma Mensual

En el 2023 formular, publicar e implementar en un 100% el Plan Anual de Seguridad 
y Salud en el Trabajo

% de cumplimiento del 
cronograma Mensual

Fuente: Plan de Accion - Oficina Gestion Humana, 2023.

El seguimiento a los indicadores del proceso se relaciona en el formato ficha de indicadores “GD- 

M-01-F-13” y se reportan mensualmente a la Direccion de Planeacion. El insumo para reportarel 

porcentaje de ejecucion es tornado de los cronogramas de cada plan institucional.

El Plan Estrategico de Talento Humano cuenta con un cronograma al cual se realiza seguimiento 

mensual, se encuentra articulado con el plan de accion anual y mide el porcentaje de avance en 

cada uno de los planes que componen la Planeacion Estrategica del Talento Humano (Plan Anual

La impresion o copia sin el sello de copia controlada es un documento no controlado y es responsabilidad del li'der
verificar la vigencia de la version".

GD-M-01-F-11 Version: 1.0 Fecha: 30-09-2013
Pagina 36 de 39



Codigo: AT-D-03

PLAN ESTRATEGICO DE TALENTO HUMANO 
VIGENCIA 2023

Version: 6.0

metrocali Fecha: 03/01/2023

de Vacantes, Plan de Prevision de Recursos Humanos, Plan Institucional de Formacion y 

Capacitacion, Plan Institucional de Bienestar e Incentives, Plan Anual de Seguridad y Salud en el 

Trabajo), este cronograma se encuentra estructurado de acuerdo a las fases de la GETH.

A continuacion, se presenta la estructura general del cronograma, el cual es complementado con 

la ponderacion para cada actividad, producto o evidencia, porcentaje de ejecucion mensual y 

observaciones (El detalle del cronograma se presenta mensualmente con el reporte al Plan de 

Accion de la Oficina de Gestion humana).

Aunado a lo anterior, la entidad se apoya en las siguientes herramientas para facilitar el 

seguimiento: auditon'as internas del Sistema de Gestion de Calidad (SGC), cronogramas de 

implementacion del Modelo Integrado de Planeacion y Gestion (MIPG) y Modelo Estandar de 

Control Interne (MECI).

CRONOGRAMA DE SEGUIMIENTO 
PLAN ESTRATEGICO DE TALENTO HUMANO 2023

FECHAFECHA
INIGON° FASES / HITOS RESPONSABLEFIN

FASE DIAGNOSTICO

Jefe de Oficina 
Gestion HumanaRealizar diagnostico GETH1.1 ene-23 ene-23

FASE DE PLANEACION

Elaborar el Plan Estrategico de Talento Humano y publican en Pagina Web 
de la Entidad2.1 ene-23 ene-23

2.2 Elaborar el Plan Anual de vacantes y publican en Pagina Web de la Entidad ene-23 ene-23

Elaborar el Plan de Prevision de recursos humanos y publican en Pagina 
Web de la Entidad2.3 ene-23 ene-23 Jefe de Oficina 

Gestion Humana
Elaborar el Plan Institucional de Bienestar e Incentives y publicar en Pagina 
Web de la Entidad2.4 ene-23 ene-23

Elaborar el Plan Institucional de Formacion y Capacitacion y publicar en 
Pagina Web de la Entidad2.5 ene-23 ene-23

Elaborar el Plan Anual de Seguridad y Salud en el Trabajo y publicar en 
Pagina Web de la Entidad2.6 ene-23 ene-23
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FASES EJECUCION Y SEGUIMIENTO

Realizar seguimiento al cumplimiento del Plan Anual de Vacantes de la 
Vigencia3.1 ene-23 dic-23

Realizar seguimiento al cumplimiento del Plan de Prevision de Recursos 
Humanos3.2 ene-23 dic-23

Realizar seguimiento al cumplimiento del plan Institucional de Formacion y 
capacitacion3.3 ene-23 dic-23

Realizar seguimiento al cumplimiento del Plan institucional de Bienestar e 
Incentives

Jefe de Oficina 
Gestidn Humana3.4 ene-23 dic-23

3.5 Realizar seguimiento al cumplimiento del Plan de trabajo anual SG-SST ene-23 dic-23

3.6 Realizar seguimiento y monitoreo SIGEP II ene-23 dic-23

Realizar seguimiento y monitoreo Acuerdos de Gestion y Evaluacion del 
Desempeno Laboral3.7 ene-23 dic-23

FASE ANAHSIS DE RESULTADOS

4.1 Elaborar Informes de Gestion dic-23 dic-23
Jefe de Oficina 

Gestion Humana
4.2 Realizar Cierre de Indicadores dic-23 dic-23

Fuente: Oficina de Gestion humana, 2023.

8.5. FASE V. ANALISIS DE RESULTADOS

Se valida el cumplimiento de lo planeado en las fases anteriores, verificando el porcentaje de 

ejecucion de cada cronograma en conjunto con el plan de accion institucional. Complementario a 

ello, al finalizar la vigencia se realizan los diagnosticos internos de necesidades de bienestar y 

capacitaciones, se elabora el diagnostico de la matriz GETH de acuerdo a lo implementado en la 

vigencia y se toma en consideracion las observaciones del FURAG II, lo que permite realizar un 

analisis del cumplimiento de los objetivos planteados, el impacto de las actividades y establecer 
un plan de accion para la siguiente vigencia que permita continuar con una maduracion integral 

en los aspectos de talento humane que impacten en el ciclo de vida del servidor publico, 
fomentando su desarrollo integral, garantizando un gestion efectiva del talento humano para la 

creacion de valor publico.
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9. ANEXOS
Anexo 1. AT-D-02 Plan Anual de Vacantes.

Anexo 2. AT-D-04 Plan de Prevision de Recursos Humanos.

Anexo 3. AT-D-07 Plan Institucional de Formacion y Capacitacion.

Anexo 4. AT-D-05 Plan Institucional de Bienestar e Incentives.

Anexo 5. AT-D-06 Plan de Trabajo Anual en Seguridad y Salud en el Trabajo.

10. OBSERVACIONES

En el desarrollo del presente plan, se conto con la participacion del personal adscrito a la Oficina 

de Gestion Flumana.

Elaborado por: Cargo:

Vanessa Moreno Montano Profesional Contratista Oficina de Gestion 
Humana

Revisa'do y aprobado por: Cargo:

Jefe de Oficina Gestion Humana ( E )Al rr

'scar M ari 10 Ruiz Director Financiero y Administrative

Oscar J \ Presidente de Metro Cali S.A. Acuerdo de 
Reestructuracion
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