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El Plan de Gestién de Talento Humano es un documento mediante el cual se da a conocer a los servidores
de la Secretarfa Distrital de Gobierno la forma en que la mision, visén objetivos y planes de la entidad se

encuentran alienados con la planeacién estratégica institucional.
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La Planeacion Estratégica del Talento Humano es un proceso mediante el cual las entidades organizan,
suplen y racionalizan sus necesidades de personal en el tiempo, de tal forma que se encaminen en funcién
de sus objetivos, planes, programas y proyectos. Permitiendo establecer una serie de actividades y
acciones medibles en el tiempo, que garanticen el logro de las metas y objetivos propuestos.

Con base en lo anterior y en el marco del Decreto 612 de 2018, en el cual se fijan las directrices para la
integracién de los planes institucionales y estratégicos al Plan de Accién y con el fin de determinar
acciones encaminadas a integrar los planes institucionales y estratégicos con el nuevo modelo Integrado
de Planeacién y Gestion — MIPG, en donde el talento humano es el corazén del modelo, la Direccién de
Gestién del Talento Humano presenta un Plan Estratégico que permita alinear las competencias,
capacidades y necesidades de personal con su plan de accién.

En este orden de ideas el plan estratégico de la entidad implementa acciones que permitan identificar y
cubrir las necesidades cualitativas y cuantitativas de personal, configurando su gestién desde la
vinculacién del talento humano hasta el retiro del servidor publico de la entidad.

El ciclo de vida del servidor publico se entiende como la categorizacion de los diferentes tiempos de
desarrollo del servidor dentro de la organizaciéon. En ese sentido, se compone de los siguientes
momentos: 1. Ingreso 2. Desarrollo Integral, Permanencia y Situaciones Administrativas 3. Retiro La
caracterizacion de cada uno de estos momentos, permite la construccién de los programas, planes
y proyectos referentes al desarrollo del Talento Humano dentro

2. ESTRUCTURA DEL PLAN

En cumplimiento de lo establecido en los Titulos | y Il del Decreto 1567 de 1998, Ley 909 de 2004 y
sus Decreto 1227 y 2539 de 2005, EL FONDO adopta el Plan Estratégico de Desarrollo del
Talento Humano, con el objetivo de trazar las directrices educativas y de bienestar laboral y
formular los programas a desarrollar durante la vigencia 2018 en lo relacionado con el proceso de
formacién integral que debe brindarse a los servidores publicos

El Plan Estratégico de Desarrollo del Talento Humano, estd estructurado por los siguientes
contenidos esenciales:

1. Marco conceptual
2. Lineas de politicas
3. Estrategias

4. Objetivos

5. Programas

6. Presupuesto

2.1 MARCO CONCEPTUAL

El marco conceptual enfatiza en la necesidad de contribuir a la construccion del Estado que
queremos, plasmado en la Constitucion Politica de 1991; un Estado unitario, pluralista, democrético,
participativo y descentralizado, orientado al cumplimiento de los fines esenciales para garantizar el
bienestar general.

Lo anterior se logra mediante procesos de formacién y capacitacion y bienestar laboral que se
desarrollen en las entidades del Estado con los servidores publicos, a fin de preservar e
incrementar el mérito, garantizando la actualizacidon de conocimientos y el mejoramiento continuo
de sus competencias laborales, para responder a las permanentes y crecientes exigencias de la
sociedad

Las competencias laborales se constituyen en el eje de la capacitacion, reorientando su enfoque
hacia el desarrollo de saberes, actitudes, habilidades y conocimientos que aseguren el desempefio
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exitoso en funcion de resultados esperados, para responder por la mision institucional y enfrentar los
retos del cambio, més alla de los requerimientos de un cargo especifico.

El Bienestar Laboral compromete el conjunto de programas y beneficios que se estructuran como
solucion a las necesidades del individuo, que influyen como elemento importante dentro de una
comunidad funcional o empresa a la que se pertenece; reconociendo ademas que forma parte de un
entorno social.

El Bienestar Laboral de los empleados al servicio del Estado debera entenderse, ante todo, como la
busqueda de la calidad de su vida en general, como corresponde a su dignidad humana, dignidad
que armoniza con el aporte al bienestar social ciudadano.

Es de tener en cuenta que la calidad de vida laboral es s6lo uno de los aspectos del conjunto de
efectos positivos que el trabajo bien disefiado produce tanto en la organizacion como en cada uno
de los funcionarios que esta a su servicio.

La recreacion debe actuar como instrumento de equilibrio para la vida del trabajador, propiciando el
reconocimiento de sus capacidades de expresion, imaginacion y creacion conducentes a lograr su
participacion, comunicacion e interaccion en la busqueda de una mayor socializacién y desarrollo.

2. MARCO NORMATIVO

Este plan tiene los siguientes fundamentos legales:

Constitucién Politica de Colombia (Articulo 54).

Ley 909 de 2004 (Mediante la cual se reglamenta el Sistema de Carrera Administrativa).

Decreto Nacional 682 de 2001, (Por medio del cual se establecen los lineamientos teéricos y
filoséficos para la elaboracién y ejecucién del Plan Anual de Capacitacion en los organismos
estatales).

Decreto 1227 del 21 de abril de 2005, expedido por el Departamento Administrativo de la Funcién
Publica, reglamenta parcialmente la Ley 909 de 2004.

Decreto 2539 del 22 de julio de 2005, expedido por el Departamento Administrativo de la Funcién
Publica, por el cual se establecen competencias laborales generales para los empleos publicos de
los distintos niveles jerarquicos .

Resolucién 415 del 21 de julio de 2003, expedido por el Departamento Administrativo de la Funcién
Publica, para actualizar el Plan de Formacién y Capacitacion de Servidores Publicos.

El Decreto Ley 1567 de 1998, actualmente vigente, regula el Sistema Nacional de Capacitacion y el
Sistema de Estimulos, los programas de Bienestar Social y los Programas de Incentivos. Define los
programas de Bienestar Social como: “Procesos permanentes orientados a crear, mantener y
mejorar las condiciones que favorezcan el desarrollo integral del empleado, el mejoramiento de su
nivel de vida y el de su familia; asi mismo deben permitir elevar los niveles de satisfaccion, eficacia,
eficiencia, efectividad e identificacion del empleado con el servicio de la entidad en la cual labora.”

La Ley 100 de 1993, que trata el tema de la Seguridad Social Integral, sirve de marco legal para
apoyar una de las areas de intervencion a las que hace alusién el Decreto 1567/98, cual es el area
de Proteccién y Servicios Sociales.

El Decreto 614 de marzo 14 de 1984 y la Resolucion 1016 de marzo 31 de 1989 que reglamenta la

organizacion, funcionamiento y forma de los Programas de Salud Ocupacional que deben desarrollar
los patronos o empleadores en el pais.
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Decreto 1295 de 1994, obliga a todas las entidades tanto publicas como privadas a elaborar los
planes de salud ocupacional.

2.3POLITICA GENERAL

La Politica General del proceso de Gestion del Talento Humano es contribuir al fortalecimiento de
los conocimientos y competencias de los servidores publicos Del FONDO MUNICIPALD E
TRANSITO Y TRANSPORTE DE MAGANGUE, en funcién del crecimiento personal, laboral, el
mejoramiento del servicio prestado y del Sistema de Gestion de Calidad, coordinando,
gestionando, ejecutando y controlando el desarrollo del proceso de gestion del talento humano
para implementar estrategias que aseguren la competencia del personal que labora en la entidad y
lograr asi el cumplimiento de la mision

3.0 POLITICAS OPERATIVAS

Bienestar Social: Propiciar condiciones en el ambiente de trabajo que favorezcan tanto el desarrollo
de la creatividad, la identidad y la participacién de los empleados, como la eficiencia, la eficacia y la
efectividad en su desempefio, igualmente desarrollar valores organizacionales, compromiso
institucional y sentido de pertenencia e identidad frente a la entidad , en funcién de una cultura de
servicio publico.

Formacion y Capacitacion: EL FONDO , debe contribuir con el fortalecimiento de las capacidades,
habilidades, destrezas, conocimientos y competencias de los servidores publicos.

Salud Ocupacional: EL FONDO promovera ambientes que conlleven a un alto grado de bienestar
fisico, mental y social de sus trabajadores; para tal efecto ejercera acciones que prevengan toda
causa que pueda dafar la salud de ellos, ademés de procurar la proteccion contra los factores de
riesgos resultantes de la existencia de agentes nocivos para la salud, por lo tanto velara por la
ubicacion de los funcionarios en empleos acordes con sus aptitudes fisioldgicas y sicoldgicas.

3.1 PROGRAMA DE INDUCCION.

Esta dirigido a iniciar al empleado en su integracién a la cultura organizacional, en lo que tiene que
ver con el sistema de valores, formacion ética, servicio publico, la organizacién y las funciones del
Estado, la misién de la entidad y las funciones de su dependencia, entre otros aspectos.

3.2 PROGRAMA DE REINDUCCION.

Se trata de actualizar y enterar a los empleados acerca de reformas en la organizaciéon del Estado y
sus funciones, informarles sobre la reorientacion de la mision institucional, lo mismo que sobre los
cambios en las funciones de las dependencias y de su puesto de trabajo.

3.3 CLIMA ORGANIZACIONAL.

La Administracién fortalecera el Clima Organizacional con la ejecucion de algunos proyectos como
es el Trabajo en Equipo, Liderazgo, Toma de Decisiones, Motivacién hacia el Trabajo, manejo del
estrés, calidad del servicio, al igual que aspectos de tipo recreacional y de motivacién artistica.

3.4 EVALUACIONES PROGRAMAS DE CAPACITACION.

Adicionalmente, se establece que frente a todos los programas de capacitacion se llevara a cabo
una evaluacion, tanto del material del programa, como de la asimilacion y aplicacion de contenidos

por parte de los participantes, de igual manera cada participante debera remitir a la Oficina de Talento
Humano las evidencias en el logro de los objetivos de la capacitacion.
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Las evidencias seran tomadas como base para los futuros programas de capacitacion.
4. PROGRAMAS DE BIENESTAR

Se quiere coadyuvar en el proceso de capacitacion, implementar programas de bienestar para el
fortalecimiento individual y colectivo de los funcionarios, con la formacién de actitudes artisticas,
deportivas, de recreacion y de buenos habitos de higiene, seguridad industrial y medicina preventiva,
que vincule tanto al funcionario, como a su familia.

3.1 BENEFICIARIOS.

Seran beneficiarios de las politicas, planes y programas de capacitacion, los empleados que
pertenecen a la planta de personal del FONDO, De esta manera se aspira tener una cobertura de
capacitacién del 80% del personal, contando para ello con las asignaciones presupuestales
correspondientes. En ningln caso, podra ser beneficiario, salvo cuando se trate de procesos de
induccidn, el empleado que haya sido objeto de sancion disciplinaria en el dltimo afio.

4.2 HORARIO.

Este plan de capacitacién también contiene unas politicas de manejo del tiempo en los que tanto el
empleador como el servidor publico aporten un espacio de atencién que podra distribuirse en horario
dentro y fuera de la jornada laboral establecida.

5. ESTRATEGIAS

Para cumplir con sus propdsitos, es preciso que la formacién y capacitacion obedezca a una serie
de condiciones o directrices bésicas:

%+ Formacién en Conocimientos a través de Programas de Educacion para el Trabajo y
Desarrollo Humano.

Formacion y Desarrollo de Competencias Laborales, mediante la aplicacion de distintas
técnicas pedagdgicas.

Obligatoriedad de asistencia a los programas de formacién, Capacitacidn y Bienestar
Laboral.

+» Cumplimiento de la intensidad horaria establecida para cada programa de formacidn,
Capacitacién y Bienestar Laboral.

Puntualidad.

Aplicacién y transferencia del conocimiento en el desempefio de sus funciones o
responsabilidades.

Seguimiento y verificacién de la transferencia del conocimiento.

Participacidn activa en las evaluaciones de los programas de formacién, Capacitacion y
Bienestar Laboral.

Justificacidn de Inasistencias.
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Programas de Formacidn con aplicaciones practicas.
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Participacion de Docentes Internos y Externos

6. OBJETIVOS

6.1 GENERALES
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Contribuir al fortalecimiento de los conocimientos y competencias de los servidores publicos del
FONDO en funcion del crecimiento personal, laboral, el mejoramiento del servicio prestado y del
Sistema de Gestion de la Calidad.

A través de los programas de bienestar laboral, se busca crear, mantener y mejorar en el ambito del
trabajo las condiciones que favorezcan el desarrollo personal, social y laboral del servidor publico,
permitiendo desarrollar sus niveles de participacion e identificacion con su trabajo y con el logro de
la misién de cada una de las entidades estatales.

6.2 ESPECIFICOS

e Capacitar a los servidores publicos en conocimientos especificos que les permitan el
mejoramiento en el desempefio del cargo, teniendo en cuenta el diagndstico de
necesidades, efectuado como producto del proceso de autoevaluacién y evaluacion de los
conocimientos y de las competencias.

e Generar, mediante las acciones de formacidon y capacitacién, competencias en los
servidores publicos, con el objeto de incrementar la efectividad en sus practicas laborales.

e Realizar procesos que propicien autonomia, participacidn, creatividad, sentido de
pertenencia y satisfaccion en los funcionarios del FONDO.

e Desarrollar acciones que se ocupen de situaciones y condiciones de la vida laboral de los
empleados, de manera que permitan la satisfaccién de sus necesidades para el desarrollo
personal, profesional y organizacional.

e Promover el desarrollo integral del recurso humano y el afianzamiento de una ética del
servicio publico.

e Desarrollar acciones enfocadas a actividades artisticas, ecoldgicas, intelectuales,
artesanales y deportivas para que el servidor pueda tener alternativas variadas y diversas,
gue respondan a necesidades de integracion, identidad cultural institucional y pertenencia,
a las cuales les pueda dedicar su energia y potencialidad para obtener esparcimiento que lo
integre con su grupo familiar y social.

7. DIAGNOSTICO Y PROGRAMAS

Para el desarrollo del Plan se tuvieron en cuenta los siguientes aspectos para su elaboracion:

Se parti6 de un diagnostico realizado con base en la evaluacion del desempefio, encuestas
realizadas a los funcionarios de la Entidad, establecieron las necesidades de capacitacién, se
tuvieron en cuenta las sugerencias de los funcionarios de las distintas dependencias en cuanto a

necesidades grupales de capacitacion, especialmente en manejo del stress, trabajo en equipo,
atencién al cliente.

7.1 AREAS DE CAPACITACION IDENTIFICADAS

SISTEMAS
e Informatica: (Microsoft Office Excel Avanzado, Power Point) - Microsoft Office (Access)- -

Aplicativos de Software

FUNCION PUBLICA
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e Carrera Administrativa -.
e Actualizacidén en normas sobre liquidacidon de némina y prestaciones sociales -.
e Tramite Bonos pensidnales.-

SECRETARIA GENERAL

e Gestion Documental
e Manejo Documental
e Derecho Disciplinario
e Atencidén al Usuario

SUBDIRECCION FINANCIERA

e Manejo y legalizacidn Tributaria

CLIMA ORGANIZACIONAL

e Trabajo en Equipo

e Relaciones Interpersonales
e Resolucién de Conflictos

e Manejo de Stress

e Riesgos Profesionales

e Actualizacién Normativa

DE INTERES SOCIAL

Atencion de Desastres
Desarrollo Comunitario
Participacion Ciudadana

7.2 DIAGNOSTICO DE NECESIDADES

De acuerdo a las areas de capacitacion identificadas, se presenta a continuacién el diagndstico de
necesidades de capacitacion, realizado de manera concertada con los funcionarios de la ESE, e
identificacién mediante la evaluacién del desempenio, los cuales sirven de base para la elaboracion
del Plan de Capacitacion, fundamentales para el desarrollo de competencias de los funcionarios.

1.- Capacitacion en Riesgos Profesionales. Se detectd la necesidad de los funcionarios de
capacitacion en Riesgos Profesionales y Salud ocupacional; lo anterior obedece a que de acuerdo
al dltimo estudio realizado en el FONDO, en los puestos de trabajo se notaron serias falencias en
materia de posturas de trabajo, ergonomia, posicion de equipos e iluminacion; lo cual genera
cansancio, desgano. Esto establece la capacitacion en Riesgos Profesionales de caracter prioritario
para la Corporacion.

2.- Manejo del Stress. Un gran porcentaje de los funcionarios del FONDO, requieren intervencion;
ello obedece a que la tensién provocada por situaciones agobiantes puede limitar e incluso impedir
llevar a cabo las actividades cotidianas de manera adecuada, y en algunos casos, originar reacciones
psicosomaticas o trastornos psicolégicos graves en las personas que no aprenden a controlarlo.
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3.- Atencion al Cliente. Los funcionarios de la planta de personal del FONDO, requieren la presente
capacitacion. Lo anterior obedece a que no hay empresa viable sin atencion al cliente y sin la calidad
del servicio que se debe ofrecer. Por ello, para poder estar presente en un mercado cada vez mas
competitivo, las empresas tienen que apostar por la calidad del servicio.

4.- Excel Avanzado.- Se requiere efectuar esta capacitacién al personal de la entidad, para mejorar
sus competencias y su funcionamiento en tareas como son la elaboracién, el mantenimiento y la
actualizacion de bases de datos, cuadros estadisticos, informes para entes de control

A nivel personal y profesional le permite desarrollar técnicas para optimizar el desarrollo y ejecucion
de proyectos en diferentes escenarios. Teniendo en cuenta que las nuevas estructuras de las
organizaciones mas planas y con menos niveles jerarquicos, requieren una interacciéon mayor entre
las personas, que solo puede lograrse con una actitud cooperativa y no individualista

11.- Normatividad en Pensiones y Bonos Pensiénales. Los funcionarios del Grupo de Gestion de
Talento Humano, requieren esta capacitacion como prioritaria para el desarrollo de su funcién.

6.3 PROGRAMAS

Los Planes de Formacién y Capacitacion y Bienestar del FONDO, se han subdividido en dos
blogues asi:

6.3.1 En el Plan de Formacion y Capacitacion. Se presentan los siguientes programas:

- Induccién

- Re-induccién

- Capacitacion en las areas identificadas

- Charlas para manejo del clima organizacional

7.3.2 En el Plan de Bienestar. Se presentan los siguientes programas:

- Medicina Preventiva

- Higiene y Seguridad Industrial
- Deportes

- Recreacion

- Cultura

ACTIVIDADES PRESUPUESTO

DETALLE PRESUPUESTO
INCENTIVOS $1.000.000
ACTIVIDADES CULTURALES Y $1.000.000
DEPORTIVAS

JORNADAS DE INTEGRACION DE FUNCIONARIOS Y $1.000.000
FAMILIA. (GIRAS ECOLOGICAS, ACTIVIDADES EN
CENTROS RECREATIVOS)
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SUMINISTRO DE ELEMENTOS BASICOS DE $1.000.000
SEGURIDAD INDUSTRIAL, EQUIPOS DE OFICINA
SERVICIOS PERSONALES Y GASTOS GENERALES $1.000.000

Para la Ejecucion del Plan Estratégico de Desarrollo del Talento Humano 2020, se dispone de
recursos por valor de CINCO MILLONES D EPESOS M/L ($5.000.000) los cuales podran ser
adicionados en la medida que la Corporacién cuente con nuevos recursos en su presupuesto.

CLAUDIA PATRICIA SALAZAR CAMPO
DIRECTORA
ORIGINAL FIRMADO
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