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2. INTRODUCCION

Siendo el Talento Humano el activo mas importante en las entidades, se ha establecido dentro
de del Plan Estratégico de Metro Cali S.A. la adopcién de un plan estratégico del talento
humano, orientado a optimizar los procesos de seleccion, permanencia y retiro del personal, asi
como la potencializacién de sus capacidades y competencias, y contribuyendo a su desarrolio
integral, logrando un buen clima laboral y eficiencia en los resuitados de la Entidad.

El Plan Estratégico de Talento Humano, se elabora como un instrumento de planeacién que
contiene las estrategias, objetivos, actividades, seguimiento y evaluacién de los programas de
Bienestar e Incentivos, Capacitacion, Seguridad y Salud en el trabajo, y Administracién de
Personal; dirigidos a mejorar {a calidad de vida, desarrollar competencias, mejerar la salud
laboral, prevenir riesgos laborales y 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 caiidad de vida de los servidores publicos.

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 de!
personal actualmente vinculado.

El presente documento incluye el Plan Institucional de Capacitacion, el Plan de Bienestar e
Incentivos, ef Plan de Previsién de Recursos, y el Plan Anual de Vacantes.

Asi pues, el Plan Estratégico de Talento Humano es un instrumento necesario en la creacion de

una organizacion que permite definir “qué” y “coémo” quiere que sea el futuro de la Entidad.

3. OBJETIVO

GENERAL

Planear, desarrollar y evaluar la Gestion del Talento Humano, a través de las estrategias
establecidas para cada una de las etapas del ciclo de vida laboral de los servidores de la
Entidad, de tal manera que esto contribuya al mejoramiento de las capacidades,
conocimientos, competencias y calidad de vida, en aras de la creacién de valor publico.

¥
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ESPECIFICOS

4.

Establecer acciones que fortalezcan las diferentes actividades relacionadas con los
componentes (planes operativos) del proceso de Gestion Estratégica del Talento
Humano, incorporando los lineamientos de Funcion Publica.

Fortalecer las habilidades y competencias, a través de actividades de capacitacion,
entrenamiento, induccidn y reinduccion, acordes con las necesidades identificadas en
los diagnosticos realizadoes, para un éptimo rendimiento.

Propiciar condiciones para el mejoramiento de la calidad de vida laboral de los
servidores publicos de la Entidad y su desempefio laborai, generando espacios de
reconocimiento (incentivos), esparcimiento e integracion familiar, a través de
programas que fomenten el desarrollo integrali y actividades que satisfagan las
necesidades de los servidores.

Mantener la planta optima gue requiere la entidad para el cumplimiento de su mision y

que permita la continuidad en la prestacion del servicio.

ALCANCE

El Plan Estratégico de Talento Humano y sus anexos, aplica para todos ios servidores publicos
de Metro Cali S.A.

5. NORMATIVIDAD

Decreto 1567 del 5 de agosto de 1998 “Por el cual se crean (sic) el sistema nacional de

capacitacién 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

plblico, la carrera administrativa, gerencia pdblica y se dictan otras disposiciones”.

Ley 1010 del 23 de enero de 2006 “Por medio de la cual se adoptan medidas para prevenir,

corregir y sancionar el acoso laboral y otros hostigamientos en el marco de las relaciones de

trabajo’. P
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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 educacién no formal
en la Ley General de Educacién”.

Ley 1221 de 18 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 Funcién Publica’.

Decreto 1072 del 26 de mayo de 50'15 “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 612 de 2018 “Por el cual se fijan directrices para la integracion de los pianes
institucionales y estratégicos al Plan de Accion por parte de las entidades del Estado”.

6. RESPONSABILIDAD Y AUTCORIDAD
La formulacién, el desarrollo y seguimiento de este plan de se encuentra bajo responsabilidad
de la Oficina de Gestién Humana y el 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 grados v titulos. (Fuente: Art.10 de la Ley 115 de 1994).

7.2 Niveles jerarquicos de los empieos.

Segun la naturaleza general de sus funciones, las competencias y los requisitos exigidos para

su desempeifio, los empleos de las entidades territoriales se clasifican en los siguientes niveles E
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jerdrquicos: Nivel Directivo, Nivel Asesor, Nivel Profesional, Nivel Técnico y Nivel Asistencial.
(Fuente: Decreto 785 de 2005, articulo 3)

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
compilementarias 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, numerai 4.5)

7.5 Nivel Directivo.

Comprende los empleos a los cuales corresponden funciones de Direccion General, de
formulacién de politicas 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 carrera profesional, diferente a la técnica profesional y tecnoldgica,
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
gjecutar los planes, programas y proyectos institucionales. (Fuente: Decreto 785 de 2005,

articulo 4, numeral 4.3)

7.7 Nivel Técnico.

Comprende los empleos cuyas funciones exigen el desarrollo de procesos y procedimientos en
labores técnicas 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). f %
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7.8 Nomenclatura de empileos.

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 clasificacién, cada
empleo se identifica con un cddigo de tres digitos. El primero senaia el nivel al cual pertenece el
empleo y los dos restantes indican la denominacién del cargo. (Fuente: Decreto 785 de 2005,
articulo 15).

7.9 Plan de Trabajo Anual en Sst1

El empleador debe diseriar y desarrollar un plan de trabajo anua! para alcanzar cada uno de los

objetivos propuestos en el Sistema de Gestién de la Seguridad y Salud en el Trabajo (SG-SST),

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. (Fuente: Decreto Unico Reglamentario

1072 de 2017, articulo 2.2.4.6.8, numeral 7).

7.10 Planes.

La organizacién de las acciones y de los recursos para el desarrollo institucional de las
entidades y para el manejo y la promocién del talento humano en funcién de un desempefio
efectivo, estara consignada en sus respectivas programaciones'y en éstas se incluirdn, en
forma articulada, los planes, programas y proyectos de capacitacién, bienestar e incentivos con
el fin de garantizar su efectivo cumplimiento. (Fuente: Decreto 1567 de 1998, articulo 186, literal
b}.

7.11 Planes de Incentivos.

Los planes de incentivos para los empleados se orientaran a reconocer los desemperios
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). v

' Seguridad y Salud en el Trabajo.
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7.12 Programas de Bienestar Social e Incentivos.

El sistema de estimulos a los empleados del Estado expresara en programas de bienestar
social e incentivos. Dichos programas seran disefiados por cada entidad armocnizando las
politicas generales y las necesidades particulares e institucionales. (Fuente: Decreto 1567 de
1998, articulo 16, literal d-a).

7.13 Sistema De Gestioén De La Seguridad Y Sailud 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 loégico y por etapas, basado en la mejora continua y que incluye la
politica, la organizacién, la planificacion, la aplicacién, la evaluacion, la auditoria y las acciones
de mejora con el objetivo de anticipar, reconocer, evaluar y controlar los riesgos que puedan
afectar la seguridad y |a salud en el trabajo.

El SG-SST debe ser liderado e implementado por el empleador o contratante, con la
participacién de los trabajadores y/o confratistas, garantizando a través de dicho sistema, la
aplicacién 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 contral
eficaz de los peligros y riesgos en el lugar de trabajo.

Para el efecto, el empleador o contratante debe abordar la prevencién de ios accidentes y las
enfermedades laborales y también la proteccion y promocién de la salud de los trabajadores y/o
contratistas, a través de la implementacion, mantenimiento y mejora continua de un sistema de
gestién cuyos principios estén basados en el ciclo PHVA (Planificar, Hacer, Verificar y Actuar).
(Fuente: Decreto Unico Reglamentario 1072 de 2017, articulo 2.2.4.6.4).

8. DESARROLLO

8.1 Direccionamiento Estratégicoc De Metro Cali S.A

¢ MISION

Ser el ente gestor de soluciones de movilidad para un transporte publico sostenible e incluyente,

que busque mejorar la calidad de vida de los ciudadanos con responsabilidad social y
ambiental. & 1(‘
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e VISION

En el 2022 tendremos el sistema de transporte publico con mayor movilizaciéon de pasajeros en

nuestra area de influencia con un nivel de satisfaccion del usuario sobresaliente 80%.

+ VALORES
- Honestidad

- Responsabilidad

- Leaitad
- Respeto
- Efectividad

e POLITICA DE GESTION INTEGRAL

En Metro Cali S.A. estamos comprometidos con el cumplimiento de estandares de calidad,

ambientales, de seqguridad y salud en el trabajo en todas nuestras operaciones, dentro del

marco constitucional y legal vigente, con el fin de satisfacer las necesidades de mavilizacién de

los usuarios, brindar beneficios a la comunidad y lograr los resultados esperados por los

diversos grupo de interés. Mediante el mejoramiento continuo de nuestros procesos, de nuestro

talento humano 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 limpia, segura, saludable y amigabie con el

medio ambiente, generadora de cuitura ciudadana y totaimente orientada a la sostenibilidad.

» ESTRUCTURA ORGANIZACIONAL

Para el cumplimiento de sus funciones, Metro Cali S.A. estd definida bajo la siguiente

estructura;

v
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Los empleos de Metro Cali S.A. de acuerdo con el Decreto 3135 de 1968 y de acuerdo con

funciones se dividen en Empleados Publicos y Trabajadores Oficiales

EMPLEADOS PUBLICOS DE LIBRE NOMBRAMIENTO Y REMOCION

Presidente

Vicepresidente

Director

Secretaria General y de Asuntos Juridicos
Jefe de Oficina

Profesional Especializado

Profesional Universitario

Secretaria de Presidencia y Vicepresidencia

TRABAJADOR OFICIAL

Profesional Especializado
Profesional Universitario
Técnico Administrativo
Auxiliar Administrativo
Secretaria &

La impresi6n o copia sin el seilo de copia controlada es un documento no controlado v es responsabilidad del lider

verificar la vigencia de la version”.
GD-M-01-F-11 Versidon: 1.0 Fecha: 30-09-2013 (5\

Pagina 9 de 17

v ?



Cddigo: AT-D-03

PLAN ESTRATEGICO DE TALENTO HUMANO Version: 1.0

Fecha: 03/08/2018

Recepcionista
Mensajero
Conductor
Conserje
NATURALEZA DEL CARGO - | " CANTIDAD
Empleados publicos de libre g
nombramiento y remocién
Trabaijador oficial 28
Total servidores publicos 57
EMPELADOS PUBLICOS Y OFICIALES
» TOTAL EMPLEADOS PUBLICOS « TRABAJADORES OFICIALES
EMPLEADOS DE LIBRE NOMBRAMIENTO Y REMOCION
Directivo empleados publicos 24
Profesional especializado 1
Profesional universitario 3
Asistencial 1
Total 29
TRABAJADORES OFICIALES
Profesional especializado 10
Profesional universitario 8
Técnico 2
Asistencial 10
Total 28

|14
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EMPLEADOS PUBLICOS

* DIRECTIVO EMPLEADOS PUBLICOS » PROFESIONAL ESPECIALIZADO
+ PROFESIONAL UMIVERSITARIO + ASISTENCIAL

TRABAJADORES OFICIALES

* PROFESIONAL ESPECIALIZADO = PROFESIONAL UNIVERSITARIO
= TECNICO = ASISTENCIAL

8.2 Diagnostico de la Situacién Actual

+ Estructura Administrativa
Metro Caili S.A., cuenta con un organigrama que refleja su respectiva estructura, las

dependencias que figuran estdn contempladas en el mismo, pero no tienen asignadéaé
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funciones en el acto administrativo de creacién y no cuenta con un acto administrativo que las
establezca; por lo anterior, es necesario establecer mediante Acto Administrativo las funciones
para cada una de las dependencias y de igual forma en el acto administrativo de Estructura.
Esta facultad esta establecida en el acuerdo expedid por el Concejo de Santiago de Cali,
namero 16 del 27 de noviembre de 1998 “por medio del cual se autoriza la participacion del
municipio de Santiago de Cali en la conformacion de una sociedad 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.

» Escala Salarial

La escala salarial de Metro Cali S.A. no se encuentra técnicamente disefiada, existen
asignaciones basicas mensuales por niveles y denominacién de cargo, mas no por grados
salariales como lo exigen las normas legales. Para los diferentes grados salariales se encontrd
gue en un mismo grado se encuentran distintas asignaciones basicas mensuales, adicional, no
se cuenta con un sustento legal donde se establezca la escala salarial, solamente es un
acuerdo de asignaciones civiles, expedido por la Junta Directiva, entonces, debe ajustarse
técnicamente la escala salarial de Metro Cali S.A. para poder determinar las asignaciones
basicas mensuales para los empleados pubiicos y trabajadores oficiales.

¢ Planta de Personal

Dentro de los servidores pubiicos de Metro Cali S.A. se encuentran empleados publicos de
Libre Nombramiento y Remocién (29) y Periodo Fijo y Trabajadores Oficiales (28), se observa
una planta de personal por denominaciones de cargos, pero sus respectivos codigos deben
ajustarse, toda vez que, debido a no tener una escala salariai técnicamente disefiada, como lo
estable el Decreto ley 785 de 2005, no es posible determinar cada uno de los cargos a qué nivel
pertenecen, dentro de la naturaleza de cada uno de los empleos. Una vez establecida la escala
salarial técnicamente, se debe crear una nueva planta de personal, con sus respectivas
denominaciones, codigos y grados, como lo sefiala el articulo 18 del Decreto 785 de 2005,0,
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¢ Manual de Funciones, Requisitos y Competencias Laborales

Al no haber una escala técnica salarial, no se pueden establecer los requisitos en el manual;
debido a que la Ley establece que, a mayor grado saiariai, mayores son |os requisitos de
estudio o experiencia. Expedida la escala saiarial técnicamente, por niveles, cédigos y grados,
se debe ajustar el Manual de Funciones requisitos vigentes a los Decretos Ley 785 de 2005.

El caso encontrado respectc al tema es para los cargos de Presidente y Vicepresidentes

referente a los requisitos de experiencia.

e Cargas Laborales

De acuerdo al resuitado del estudio de cargas laborales que se realizé en el afio de 2014, se
detectd en algunos niveles por qué tienen mas sobrecarga de trabajo, de ahi el nimero aito de
contratistas en las distintas dependencias. En Metro Cali S.A., los contratistas estan distribuidos
tanto en el area misional como en el area administrativa.

En el andlisis se presentan algunos contratistas que se hacen recurrentes o repetitivos durante
todo el periodo y en periodos anteriores. Contratar en planta aquellos contratistas que son
recurrentes durante el afio y en periodos anteriores, segun las necesidades de Metro Cali S.A.,
sera uno de los objetivos propuestos una vez se haya actualizado el estudio de cargas laborales
de la Entidad.

Formulacién de la Planeacion Estratégica del Talento Humano

La planeacion de Gestion del Talento Humano se desarrolla a través de planes anuales de
Capacitacion, de Bienestar e Incentivos, de Seguridad y Salud en el trabajo, de Vacantes y de
Prevision de Recursos Humanos, de conformidad con los lineamientos establecidos en las

normas vigentes en esta materia y en correlacién con la planeacion estratégica de la Entidad.

Para garantizar el cumplimiento de la estrategia de talento humano, cada uno de los planes que
conforman la estrategia de talento humano contara con cronogramas e indicadores que
permitan evaluar su gestion. &
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A continuacion se describe el objetivo de cada plan, estos se encuentran documentados y
controlados en el Sistema de Gestidn de Calidad de la Entidad.

« Plan Institucional de Formacion y Capacitacion

Con el objetivo de contribuir al fortalecimiento de conocimientos, habilidades y competencias y
la formacién integral de los servidores pdblicos de Metro Cali S.A., se formula el Plan
Institucional de Formacion y Capacitacion para el afio 2018 como estrategia para garantizar
efectividad administrativa, el mejoramiento del servicio prestado y los Sistemas de Gestion,
reafirmando a la vez conductas éticas que nos permitan generar la cultura del servicio y la
confianza ciudadana a través del autoaprendizaje, para mejorar el desempenfio de los cargos y

cumplir con la misidn y vision institucional.

Este Plan se elaboré dando respuesta a las necesidades de capacitacién evidenciadas en los
Proyectos de Aprendizaje en Equipo (PAE}, en los planes de mejoramiento de las evaluaciones
de desempefo, en los planes y programas de la Entidad, en el resultado de las auditorias
internas y externas, entre otros,

En el presente afio se busca fortalecer el proceso de evaluacion de desempefio, a través de la
actualizacion de los procedimientos de acuerdo a la normatividad vigente relacionada con el
tema; asi mismo, se continuara trabajando en la sensibilizacion a los jefes o evaluadores sobre
el cumplimiento de términos, la utilizacién del plan de mejoramiento individual y la
retroalimentacion de la evaluacion del desempefio, toda vez que son instrumentos que resultan
Utiles para cierre de brechas, la identificacién de talentos sobresalientes y el logro de las metas
institucionales.

¢ Plan Anual de Vacantes

Es una herramienta utilizada para proporcionar informacién scbre el ndmero y distribucién
de cargos en vacancia definitiva de los empleos de la planta de cargos de Metro Cali S.A.
La informacion de las vacancias se actualiza en la medida en que se vayan cubriendo las

mismas 0 se generen otras. También busca establecer cudles son las necesidades de planta
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para el cabal cumplimiento de las funciones de la entidad. Este plan busca mejorar los procesos
de gestion administrativa, ofrecer igualdad de oportunidades para el acceso y promocién del
servicio y estabilidad en los cargos.

A través de este pian, se da cumplimiento a la estrategia de realizar las acciones necesarias
para la vinculacién y permanencia de los empleados publicos de la Entidad, mediante el uso y
registro en los sistemas de informacién institucionales y externos dispuestos de conformidad
con la normatividad vigente. Para el logro de la estrategia se cuenta con el presupuesto
requerido para la ocupacién del total de los empieos de la planta, igualmente, se cuenta con un
software que permite la liquidacion y pago de la némina de acuerdo al cronograma establecido
para la vigencia.

e Plan de Prevision de Recursos Humanos

Este plan tiene como objetivo determinar la disponibilidad suficiente de personal en facultad de
lograr el cumplimiento del propésito del plan estratégico de la entidad, asi como la ejecucion de
todos los programas y proyectos de las diferentes dependencias que hacen parte de la misma.
La informacién que hace referencia a la provision de recursos humanos de la Entidad, se
encuentra en formato de prevision de recursos humanos que emplea la Oficina de Talento
Humano, en el cual se cuenta con la informacién correspondiente a los empieos que se
encuentran de libre nombramiento y remocion, de trabajadores oficinales y aquellos empieos
que se encuentran en vacancia definitiva, al igual que la distribucion de los empleos en las

dependencias.

+ Plan de Bienestar e Incentivos

Este plan permite generar espacios y condiciones que fomentan el equilibric entre la vida
personal y laboral de los servidores de la Entidad a través de programas y actividades
detectadas en el informe de clima organizacional y que contribuyan en la calidad de vida de los
mismos, enfocados en mantener un buen clima laboral, donde los servidores se sientan

motivados y refiejen sentido de pertenencia y compromiso en el quehacer de sus funcion%sl.
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El plan de bienestar que tiene como beneficiarios a los empleados plblicos y sus familias, esta
enmarcado en las dreas de proteccidn y servicios sociales y de calidad de vida laboral, para los
cuales se podran programar las actividades culturales, artisticas, deportivas y recreativas. Asi
mismo otorga apoyo de educacién formal para el servidor; desarrolla actividades dirigidas a la
promocion y control de la salud de los funcionarios que integran acciones de medicina
preventiva y medicina del trabajo, teniendo en cuenta que las dos tienden a garantizar el

bienestar fisico, mental y social de las personas.

En el drea de calidad de vida laboral, se cuenta con la medicién del clima laboral y se adelantan
gestioneé para la consolidacion de ia cultura organizacional deseada implementando acciones
concretas, orientadas a la identiﬁcacié_n_de las variables positivas para reforzarias y de las
negativas para contrarrestarlas, hasados en el conjunto de normas, habitos y valores, que
practican los funcionarios de la Entidad.

De igual manera el fortalecimiento de la cuitura del trabajo en equipo, favorecera la contribucion

del mejoramiento institucional y la calidad de vida laboral.

* Plan de Trabajo Anual en Seguridad y Salud en el Trabajo

Este plan se desarrolla dentro del Sistema de Gestién de la Seguridad y Salud en el Trabajo
(SG-SST) establecido en el manual AT-M-02 y contribuye a la consecucion de los objetivos
propuestos dentro del mismo, se apoya en el cronograma de actividades, en concordancia con
la promocién y mantenimiento de las buenas practicas de seguridad y saiud en el trabajo, con el
fin de evitar accidentes de trabajo y enfermedades de origen laboral, mejorar las condiciones de
trabajo, salud y calidad de vida de los servidores, lo cual contribuira de manera efectiva en e
cumplimiento de las metas tanto organizacionales como de los servidores publicos del proceso
de Gestién y Desarrollo de Talento Humano.
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8.4 Herramientas de Seguimiento

E! seguimiento a la ejecucion del Plan Estratégico de Talento Humano, se realizara a través de

la evaluacién de los indicadores de gestion definidos en cada uno de los planes que hacen

parte integral del documento. Aunado a lo anterior, la Entidad se apoyara en las siguientes

herramientas para facilitar el seguimiento: Auditorias del Sistema de Gestién de Calidad (SGC),

Modelo Integrade de Planeacion y Gestion (MIPG) y el Modelo Estédndar de Control Interno

(MECI).

ANEXOS

Anexo 1. AT-3-P-02-F-01 Plan Institucional de Formacion y Capacitacion.
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Contratista Direccién de Planeacion M

Elaborado por:
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Maria Cristina Botero Monroy
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