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INTRODUCCION

Las entidades del estado se ven constantemente enfrentadas a nuevos retos y
desafios por el cambio permanente de politicas sociales, econémicas y el
desarrollo tecnoldgico, por lo que lleva a una mayor y mejor demanda de servicios
por parte de la ciudadania; las cuales requieren de una fuerza de trabajo idonea
que permita atraer a los mejores servidores y que ademas logre estimularlos e
incentivarlos.

La planeacion estratégica del talento humano para la vigencia 2020 establecida en
el Alcaldia de Pereira, se enfoca en agregar valor a las actividades de desarrollo y
estimulos de sus servidores a través del mejoramiento de las competencias,
capacidades, conocimientos y calidad en su entorno; de tal manera que esto
redunde en su satisfaccién, motivacion y compromiso para que la prestacion de
servicios sean acordes con las demandas de la ciudadania y en aras de contribuir
a factores determinantes para mejorar la productividad.

El plan se encuentra enmarcado en la Politica de Integridad y en la Politica de
Talento Humano planteada en el Modelo Integrado de Planeacion y Gestion
(MIPG), que busca que el talento humano se convierta en el corazén de toda la
administracion municipal, de tal forma que el empleado tenga sus competencias
acordes a sus labores diarias, para que preste un excelente servicio al cliente y
genere confianza. Los servidores deben ser conocedores de las politicas
institucionales, del direccionamiento estratégico y la planeacion, de los procesos
de operacion y de su rol fundamental dentro de la Alcaldia de Pereira.
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GENERALIDADES

El Decreto 1499 de 2017 actualizé el Modelo Integrado de Planeacion y Gestidon
(MIPG) del que trata el Titulo 22 de la Parte 2 del Libro 2 del Decreto 1083 de
2015, y establecié que el nuevo Sistema de Gestion, debe integrar los anteriores
sistemas de Gestion de Calidad y de Desarrollo Administrativo, con el Sistema de
Control Interno e hizo extensiva su implementacion diferencial a las entidades
territoriales.

De esta manera, MIPG es un marco de referencia disefiado para que las
entidades ejecuten y hagan seguimiento a su gestion para el beneficio del
ciudadano. No pretende generar nuevos requerimientos, sino facilitar la gestion
integral de las organizaciones a través de guias para fortalecer el talento humano,
agilizar las operaciones, fomentar el desarrollo de una cultura organizacional
sélida y promover la participacion ciudadana, entre otros.

Es asi que la principal dimension que contempla MIPG es el Talento Humano y de
hecho, se identifica como el corazén del modelo; esto hace que cobre ain mas
relevancia adelantar la implementacion de la Politica de Gestion Estratégica del
Talento Humano (GETH) y la apuesta por seguir avanzando hacia la consolidacion
de una mayor eficiencia de la administracion publica, pues son finalmente los
servidores publicos los que lideran, planifican, ejecutan y evallan todas las
politicas publicas.

Se evidencia en la Guia de Gestion Estratégica del Talento Humano que ésta
proporciona orientaciones con respecto a la politica de Gestion Estratégica de
Talento Humano en las entidades, desde un enfoque sistémico, basado en
procesos. Se describe el ciclo de calidad (Planear, Hacer, Verificar, Actuar —
PHVA) del talento humano, para luego profundizar en la planeacion del proceso y
en el ciclo de vida del servidor publico.
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1. MARCO LEGAL

El Marco legal se encuentra establecido y documentado en el Normograma
de Talento Humano

2. ALCANCE

El Plan Estratégico de Talento Humano de la Alcaldia de Pereira inicia con la
deteccidn de necesidades de cada uno de los componentes (Planes Operativos) y
termina con el seguimiento y control de las actividades desarrolladas en el mismo.
Por consiguiente, aplica a la poblacion de la Alcaldia de Pereira, de acuerdo con la
normatividad establecida.

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 Alcaldia de Pereira, en el marco de las rutas que integran la
dimension del Talento Humano en MIPG, como centro del modelo, de tal manera
que esto contribuya al mejoramiento de las capacidades, conocimientos,
competencias y calidad de vida, en aras de la creacion de valor publico.

4. OBJETIVOS ESPECIFICOS

Fortalecer las habilidades y competencias, a través de actividades de
capacitacion, entrenamiento, induccion y re induccion, acordes con las
necesidades identificadas en la Direccion de Talento Humano.
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Mantener la planta que requiere la Alcaldia de Pereira para e

cumplimiento de su mision y visidbn que permita la continuidad en la
prestacion del servicio.

Definir e implementar las pautas y criterios para anticipar, reconocer,
evaluar y controlar los riesgos que puedan afectar la seguridad y salud
en el desempefio de las actividades de los servidores.

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 Alcaldia de Pereira.

5. PREVIO A LA PLANEACION DE LA GESTION ESTRATEGICA DEL
TALENTO HUMANO

5.1. Disposicion de informacion:

De acuerdo con MIPG, contar con informacion oportuna y actualizada permite que
la Direccion de Talento Humano cuente con insumos confiables para desarrollar
una gestion que realmente tenga impacto en la productividad de los servidores vy,
por ende, en el bienestar de los ciudadanos.

5.1.1. Caracterizacion de los servidores:

A través de la Matriz de Caracterizacion de la Poblacién que se tiene establecida
construir en el plan de accion de talento humano, se espera mantener actualizada
La informacion relacionada con: antigiiedad, nivel educativo, edad, género, tipo de
vinculacion, experiencia laboral, entre otros, de los servidores de la Alcaldia de
Pereira, como el principal insumo para la administracién del Talento Humano.

Se tiene caracterizado los empleados en el Sistema integrado de informacién
financiera SIIF, en el mismo se tiene contemplado todas las informaciones de hoja
de vida, pagos y vacancia, cargo; y en el Sistema integrado gestion del empleo
publico SIGEP se cuenta con la informacién de funcionarios y contratistas.
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5.1.2. Caracterizacion de los empleos:

La caracterizacion de los empleos se visualiza a través de la planta de personal,
como se observa en la siguiente tabla:

PLANTA DE PERSONAL ACTUAL

NO.
DENOMINACION CODIGO | GRADO CARGOS

ALCALDE 005 1
SECRETARIO DE DESPACHO 020 8 16
SUBSECRETARIO DE DESPACHO 045 4
DIRECTOR TECNICO 009 4
DIRECTOR ADMINISTRATIVO 009 4
DIRECTOR OPERATIVO 009 4 24
DIRECTOR TECNICO 009 2 1
JEFE DE OFICINA 006 2 8
ASESOR 105 5 1
JEFE OFICINA ASESORA 115 5 1
PROFESIONAL ESPECIALIZADO 222 8 42
PROFESIONAL UNIVERSITARIO 219 5 3
PROFESIONAL UNIVERSITARIO 219 4 66
PROFESIONAL UNIVERSITARIO 219 3 2
CORREGIDOR 227 7 12
INSPECTOR DE POLICIA 233 7 21
COMISARIO DE FAMILIA 202 8 5
COMISARIO DE FAMILIA NOCTURNO 202 08 2
ALMACENISTA GENERAL 215 4 1
TESORERO 201 10 1
TECNICO OPERATIVO 314 1 4
TECNICO OPERATIVO 314 4 2
TECNICO OPERATIVO 314 7 1
TECNICO OPERATIVO 314 10 1
TECNICO ADMINISTRATIVO 367 1 4
TECNICO ADMINISTRATIVO 367 3 3
TECNICO ADMINISTRATIVO 367 5 4
TECNICO ADMINISTRATIVO 367 6 17
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TECNICO ADMINISTRATIVO 367 8 47
TECNICO ADMINISTRATIVO 367 9 3
367 10
TECNICO ADMINISTRATIVO 1
367 11
TECNICO ADMINISTRATIVO 8
AUXILIAR ADMINISTRATIVO 407 ! 8
AUXILIAR ADMINISTRATIVO 407 2 22
AUXILIAR ADMINISTRATIVO 407 3
AUXILIAR ADMINISTRATIVO 407 4
AUXILIAR ADMINISTRATIVO 407 5
AUXILIAR ADMINISTRATIVO 407 6 27
AUXILIAR ADMINISTRATIVO 407 7 28
AUXILIAR ADMINISTRATIVO 407 8 26
AUXILIAR ADMINISTRATIVO 407 11 5
AUXILIAR ADMINISTRATIVO 407 13 18
OPERARIO CALIFICADO 490 4
OPERARIO CALIFICADO 490 5
OPERARIO CALIFICADO 490 1
SECRETARIO EJECUTIVO DESPACHO DEL ALCALDE 438 14 1
SECRETARIA EJECUTIVA 425 12 1
AUXILIAR DE SERVICIOS GENERALES 470 5 7
BOMBERO 475 13 61
CONDUCTOR 480 10 2
GUARDIAN 485 7 5
Total Empleos de Planta 551
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ANALISIS DE CARACTERIZACION DEL TALENTO HUMANO
0, 0,
Niveles A Mujeres ./0 Hombres ¢ Vacantes % Vacantes
cargos Mujeres Hombres
Directivo 65 26 40% 36 55% 3 5%
Asesor 2 1 50% 1 50% 0 0
Profesional 155 76 49% 61 39% 18 12%
Técnico 95 39 41% 51 54% 5 5%
Asistencial 233 93 40% 114 49% 26 11%
Total 550 235 43% 263 48% 52 9%
CLASIFICACION DEL EMPLEO NUMERO DE EMPLEQOS
Carrera Administrativa 451
Libre nombramiento y remocién 99
Periodo Fijo 1
Trabajador Oficial 253
Total 804

Fuente: Area de Talento Humano. Corte 30 de enero de 2020.

PLAN DE PREVISION DE RECURSOS HUMANOS

CLASIFICACION DE LA VINCULACION POR EMPLEO A FECHA 30 DE ENERO DE 2020
Inscritos en Nombramiento Libre periodo Trabajadores vacantes
carrera provisional nombramiento Oficiales
Administrativa y remocion
189 215 94 1 253 52
34% 39% 17% 0.18% 100% 9%

CLASIFICACION DE LOS EMPLEOS VACANTES SIN PROVEER A FECHA DE 30 ENERO DE
2020
Cédig | Gra Clasificacién | Vacantes Vacantes
(o] do Denominacion del empleo | definitivas transitorias
020 8 SECRETARIO DE LIBRE NOMB 1 0
DESPACHO Y REM
LIBRE NOMB 0
009 4 |DIRECTOR Y REM 2
LIBRE NOMB 0
227 7 |CORREGIDOR Y REM 2
299 8 PROFEIONAL CARRERA 6 0
ESPECIALIZADO ADMINIST
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216 | 4 |PROFESIONAL CARRERA . 2 e 2018
UNIVERSITARIO ADMINIST.
CARRERA 0
202 8 |COMISARIO DE FAMILIA ADMINIST 1
7 CARRERA > 1
233 INSPECTOR DE POLICIA ADMINIST
367 9 CARRERA 0 1
TECNICO ADMINISTRATIVO | ADMINIST
367 6 CARRERA 1 0
TECNICO ADMINISTRATIVO | ADMINIST
367 5 CARRERA 1 0
TECNICO ADMINISTRATIVO | ADMINIST
367 3 CARRERA 0 2
TECNICO ADMINISTRATIVO | ADMINIST
CARRERA 1
407 13 AUXILIAR ADMINISTRATIVO | ADMINIST 4
407 8 CARRERA 1 0
AUXILIAR ADMINISTRATIVO | ADMINIST
407 7 CARRERA 1 0
AUXILIAR ADMINISTRATIVO | ADMINIST
407 > CARRERA 3 0
AUXILIAR ADMINISTRATIVO | ADMINIST
407 1 CARRERA > 0
AUXILIAR ADMINISTRATIVO | ADMINIST
470 5 AUXILIAR SERVICIOS CARRERA 1 0
GENERALES ADMINIST
480 | 10 |CONDUCTOR LIBRE 1 0
CARRERA
475 13 BOMBERO ADMINIST 12
Total 45 7
CLASIFICACION DE LOS EMPLEOS EN VACANCIA DEFINITIVA QUE SE ENCUENTRAN
PROVISTOS POR ENCARGO
Vacantes Definitivas
Coédigo | Grado Denominacion
202 8 COMISARIO DE FAMILIA 4
219 4 PROFESIONAL UNIVERSITARIO 8
222 8 PROFESIONAL ESPECIALIZADO 12
233 7 INSPECTOR DE POLICIA 6
314 7 TECNICO OPERATIVO 1
367 1 TECNICO ADMINISTRATIVO 2
367 6 TECNICO ADMINISTRATIVO 5
367 8 TECNICO ADMINISTRATIVO 13
367 9 TECNICO ADMINISTRATIVO 1
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367 11 | TECNICO ADMINISTRATIVO Fecharde figencia: Jufio-Si-le 2018
407 6 | AUXILIAR ADMINISTRATIVO 1
407 8 | AUXILIAR ADMINISTRATIVO 5
407 13| AUXILIAR ADMINISTRATIVO 4
490 9 | OPERARIO CALIFICADO 1
Total Encargos 67

PLAN DE VACANTES

La Administracion Municipal cuenta con el Plan Anual de Vacantes para la
vigencia 2020, que es el instrumento de planificacién, administracion y
actualizacion de la informacion relacionada con los empleos de la planta de
personal, que permite contar con la informacién de la oferta real de empleos
de la Administracion Municipal.

La informacion registrada en el Plan Anual de Vacantes corresponde al
reporte de cargos vacantes del nivel profesional, técnico y asistencial, asi
como el tipo de situacibn administrativa (en encargo, provisional, y no
provisto) en los que se encuentren.

A continuacion, se presenta la informacion consolidad de vacantes de la
planta de personal, de empleos de carrera administrativa que se encuentran
en vacancia definitiva, con fecha a corte 30 de enero de 2020.

SITUACIONES ADMINISTRATIVAS DE LOS CARGOS DE CARRERA

INSCRITOS EN CARRERA | NOMBRAMIENTO EN | VACANTES DEFINITIVAS VACANTES TEMPORALES
ADMINISTRATIVA PROVISIONALIDAD
189 215 45 7

5.1.3. Diagnostico de la Gestion Estratégica del Talento Humano a traves de la
Evaluacion del Autodiagnéstico del Talento Humano.

RUTAS DE CREACION DE VALOR

10
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- Ruta para mejorar el entorno fisico del

trabajo, para que todos se sientan a gusto| 66

en su puesto

- Ruta para facilitar que las personas

tengan el tiempo suficiente para tener una
>tep| vida equilibrada: trabajo, ocio, familia,

estudio

- Ruta para implementar incentivos

basados en salario emocional

RUTA DE LA FELICIDAD

La felicidad nos hace
productivos

63

- Ruta para generar innovacion con pasion

- Ruta para implementar una cultura del
liderazgo, el trabajo en equipo y el|l 65
reconocimiento

RUTA DEL - Ruta para implementar una cultura de
CRECIMIENTO liderazgo preocupado por el bienestar del 64
62 |talento a pesar de que esti orientado al
Liderando talento logro

basado en valores
- Ruta de formaciébn para capacitar

- Ruta para implementar un Iiderazgo

servidores que saben lo que hacen e
Ruta para implementar una cultura
RUTA DEL SERVICIO basada en el servicio o
Al servicio de los - Ruta para implementar una cultura
ciudadanos basada en el logro y la generacion de (&0
bienestar
RUTA DE LA CALIDAD - Ruta par? generar rutinas de trqbajno 63
basadas en “hacer siempre las cosas bien
La cultura de hacer las e
cosas bien - Ruta para generar una cultura de la 62
sas calidad y la integridad

11
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Fechade-Vigeneta—~t=—2*de 2018
~ RUTA DEL
ANALISIS DE DATOS 62 |- Ruta para entender a las personas a 62

través del uso de los datos
Conociendo el talento

5.1.4. Resultados de la Medicion de Clima Organizacional.
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Bajo Medio Medio Medio Alto
DEMANDAS CARACTERISTICAS RELACIONES RECOMPENSAS EVALUACION DEL
AMBIENTALES Y DEL LIDERAZGO SOCIALES EN EL ESTRES
DE ESFUERZO TRABAJO

FISICO

Segun la informacién anterior se observa que en esta secretaria el 74.4% del total
de la poblacion manejan en un nivel de riesgo Bajo en las demandas ambientales,
mientras que en las otras manejan niveles de riesgo Medio y Alto, los cuales
afectan el desempefio de los servidores al interior de la Alcaldia de Pereira.

Se recomienda crear, disefiar y ejecutar estrategias de mejora que favorezcan el
clima organizacional ya que este es trascendental para el desarrollo productivo de
la organizacion.

1. CLIMA ORGANIZACIONAL ALCALDIA DE PEREIRA

12
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A continuacion, se muestran los resultados compilados de cada una

secretarias y los niveles de riesgo en cada una de las variables evaluadas.

: JuII'O 31 de 2018
e las

DEMANDAS -
AMBIENTALES Y CARACTERIS | RELACIONES RECOMPEN |EVALUACION
SECRETARIAS - TICAS DEL [ SOCIALES EN NG BENESTRES
LIDERAZGO | EL TRABAJO
FISICO
Desarrollo Social Medio Alto Medio Medio Alto
Desarrollo Administrativo Medio Medio Medio Alto
Despacho
Gobierno
Hacienda
Infraestructura
Juridica-Recreacion y Deportes
Personeria
Planeacién
Salud
Alto 4
Medio 3
6
5
a4
3
2
(o]
N w2 <~ =3
7 & e & o & T
é"\\o @&" > = € e -3°a < <&
=P & & R
% e <
8 =
£ =€
< &
5\‘{\

mDEMANDAS AMBIEN TALES ¥ DE ESFUERZO FISICO
= CARACTERISTICAS DEL LIDERAZGO
RELACIONES SOCIALES EN EL TRABAJO
RECOMPENSAS
= EVALUACION DEL ESTRES

2. CONCLUSIONES
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De acuerdo con los resultados encontrados en el estudio, se fhace necesario

realizar medidas de intervencion que favorezcan el clima organizacional en:
Secretaria Juridica y Deportes, Desarrollo Social e Infraestructura, los cuales
presentan los niveles de riesgo mas significativos ya que sus servidores perciben
escaso apoyo, canales de comunicacion no efectivos y retroalimentacion
desfavorable de sus jefes; no se encuentran satisfechos en cuanto a las
condiciones del lugar de trabajo; en las demas secretarias, se percibe
inestabilidad laboral, dificultades para trabajar en equipo, no hay sentimiento de
orgullo por pertenecer a la Alcaldia , los servidores no se identifican con las tareas
asignadas. En cuanto a los niveles de riesgo medio y bajo, es necesario
establecer programas de intervencion con el fin de mantener los niveles de riesgo
mas bajos posibles.

En cuanto al nivel de estrés que manejan los funcionarios de las secretarias de la
Alcaldia de Pereira se perciben niveles importantes (Altos, Medio), es decir, no
poseen actualmente los medios necesarios para enfrentar situaciones estresantes
ya que estan somatizando dicho factor, por lo cual se requiere intervencion en el
corto y mediano plazo de la sintomatologia en un sistema de vigilancia
epidemioldgica del factor psicosocial, con el objetivo de mejorar la condicién de
salud de los servidores.

3. RECOMENDACIONES

A continuacién, se muestran las recomendaciones de acuerdo a los dominios y
dimensiones evaluadas.

14
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Revisar descripciones y perfiles de cargo.

Caracterizar estilos de mando presentes en la organizacion

Disefiar e implementar Programa de Gestion Basado en Competencias, donde el
Liderazgo, la orientaciéon al logro, la resolucién del conflicto, trabajo en equipo y las
habilidades sociales y comunicativas sean prioritarias .

LIDERAZGO Y
RELACIONES
SOCIALES EN EL
TRABAJO

Promover canales de comunicacion para el logro de participacién en todos los niveles .

Ampliar los canales de comunicacién buscando una retroalimentacion permanente del
desempenio.

Propiciar espacios que procuren una participacion y fortalecimiento de las relaciones
sociales al interior de la organizacién e impactar positivamente en el clima.

DEMANDAS DEL Realizar mediciones de factores medio-ambientales que puedan generar efecto negativo
TRABAJO o de disconfort en puestos de trabajo .

Revisar escala salarial .

Generar estrategias para la cultura del Sentido de Pertenencia hacia la organizacion .
RECOMPENSA

Realizar un programa de Reconocimiento .

Fortalecer y divulgar programas de bienestar laboral .

» Posteriormente, implementar un programa para el manejo de estrés, el cual
esté inmerso en el Sistema de Vigilancia Epidemiolégico de Riesgo
Psicosocial.

» Socializar resultados con el COPASST, Comité de Convivencia Laboral y
demas actores interesados en mejorar el clima organizacional.

5.1.5 Medicion Formulario Unico Reporte de Avances de la Gestion - FURAG

Para la identificacién del Autodiagnéstico y de la Linea Base de MIPG, asi como
para la evaluacion de la gestion, se desarrolla la medicion del Formulario Unico
Reporte de Avances de la Gestion — FURAG, bajo los lineamientos e instrumentos
establecidos para ello. EI FURAG Il consolidara en un solo instrumento la
evaluacion de todas las dimensiones del Modelo, incluida la correspondiente a la
Gestion Estratégica de Talento Humano.

5.1.5.1 Dimensi6n Talento Humano, La calificacion obtenida en el FURAG en esta
Dimension fue la siguiente:

15
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“El puntaje obtenido por la Alcaldia de Pereira en la dimeﬁ%ﬁrowr?eégenﬁmélléﬂr'?tgldezom
Humano, corresponde a 70.9 puntos; el puntaje maximo alcanzado por alguna de

las entidades que forma parte del grupo par, corresponde a 86.1 puntos; la
ubicacion de la Alcaldia de Pereira de acuerdo con el puntaje obtenido
corresponde al quintil 3, es decir, el desempefio alcanzado en la dimension de
Talento Humano, indica que la Alcaldia de Pereira cuenta con un resultado que la
posiciona dentro del 60% de los puntajes bajos del grupo par.”

5.1.5.2 Resultados de desempefio por dimension y politicas

La Dimension de Talento Humano MIPG concibe al talento humano como el activo
mas importante con el que cuentan las entidades sin el cual seria imposible
gestionarse y lograr sus objetivos y resultados. El talento humano lo conforman
todas las personas que laboran en la entidad y contribuyen con su trabajo al
cumplimiento de su propésito fundamental, y a garantizar derechos y responder
demandas de los ciudadanos, en el marco de los valores del servicio publico. Por
ello, es importante que la entidad trabaje permanentemente para que sus
procesos de seleccion y desarrollo de las personas estén acordes con las propias
necesidades institucionales y con las normas que les rige en materia de personal,
de garantia del derecho fundamental al didlogo social y a la concertacion como
principal mecanismo para resolver las controversias laborales, y promuevan la
integridad en el ejercicio de las funciones y competencias de los servidores
publicos. Especialmente, se recomienda trabajar en los siguientes factores criticos
de éxito para fortalecer esta dimensién en la Alcaldia de Pereira:

» Contar con la caracterizacion de todos sus servidores actualizada

» Coherencia de las estrategias y programas de talento humano con los objetivos y
metas institucionales

* La implementacion frecuente y oportuna de los programas de induccién y re
induccién

* La inversidon de recursos basada en la priorizacién de las necesidades de
capacitaciéon

* El mejoramiento del clima laboral, a partir de su medicion

» Coherencia entre los resultados de la evaluacién de desempefo laboral y el
cumplimiento de las metas institucionales

16
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En este sentido, la Administracion Municipal puede consultar F788 findaimientos

previstos en el Manual Operativo de MIPG y apoyarse en las herramientas de
Autodiagnéstico de las politicas de Gestion del Talento Humano y de Integridad,
para identificar puntos débiles y fortalezas.

5.1.5.4 indices Desagregados de Desempefio de Talento Humano

Los indices desagregados de desempefio de Talento Humano se muestran de la
siguiente manera: el puntaje obtenido por la entidad, el puntaje méximo alcanzado
dentro del grupo par, y la ubicacion de la entidad dentro del quintil
correspondiente, de acuerdo al puntaje obtenido.

A continuacion, se presentan los resultados de los indices desagregados de
Talento Humano:

lalento Humano: Calidad de la planeacion
lestratégica del talento humano 587 775 587
alento Humano: Eficiencia y eficacia de la
seleccion meritocratica del talento humano 78 763 8
lalento Humano: Desarrollo y bienestar del
talento humano en la entidad 66.9 616 689
alento Humano: Desvinculacion asistida y
retencion del conocimiento generado por el 63! 80/ 631
kalento humano
_u_tggﬁ_dad_;ﬂdecual:ifm Institucional para la 663 846 663
ntegridad
Integridad: Acciones para promover ciudadanos 676 920 676
lcorresponsables
i -.ﬂu:ciunels para promover la integridad 577 826 577
e los servidores publicos

6. DESARROLLO DEL PLAN ESTRATEGICO DEL TALENTO HUMANO

6.1 MISION ALCALDIA DE PEREIRA

Servir a la ciudadania de Pereira, con una gestibn administrativa de alto
desempeiio, focalizando y priorizando la atencién oportuna en el individuo, como
eje  central del desarrollo humano de forma participativa e
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incluyente; propendiendo por el fortalecimiento de sus capacidades, habilidades y ©

competencias, orientadas al crecimiento econdmico y la sostenibilidad ambiental
del territorio; administrando los recursos publicos de manera transparente y con
efectividad, mediante la implementacion de las politicas, planes, programas y
proyectos.

6.2 VISION ALCALDIA DE PEREIRA

Pereira tiene una Administracion Publica transparente, eficiente y eficaz,
fortalecida en su estructura administrativa con una infraestructura tecnoldgica
avanzada, inclusiva y participativa con todos los actores del desarrollo, y con
servidores publicos integros y con altas competencias laborales, reconocida como
una de las administraciones con mejor desempefio municipal y con el mejor indice
de gobierno abierto del pais; administracion que facilita a la ciudad de Pereira a
continuar siendo una "Ciudad Regidén" Competitiva, que avanza hacia el desarrollo
econdémico y humano.

6.3 Definicion de la Mision y Vision del Subproceso de Talento Humano

Hace referencia al andlisis de la situacion actual de cada uno de las actividades de
Talento Humano con el objetivo de identificar las necesidades y estrategias que
permitan el desarrollo de cada actividad del Subproceso de Talento humano.

6.3.1 Misiéon de Gestion del Talento Humano

Definir, coordinar, implementar y verificar las politicas de operacion del talento
humano de la Alcaldia de Pereira, acompafiando a los demas subprocesos en
temas correspondientes al talento humano, de manera que estos se puedan
integrar con el Plan Municipal de Desarrollo, procurando la profesionalizacion del
personal en sus competencias con el fin de mejorar el desempefio y la eficiencia
en cada uno de los procesos.

6.3.2 Vision Gestion del Talento Humano

El grupo humano que hace parte de la Alcaldia de Pereira, en los proximos afos
sera una unidad de Gestion del Talento Humano que se concentrara en la
atencion interna a los servidores publicos y sera ejemplo de gestion y desarrollo
del talento humano para el Municipio, toda vez que cuenta con personal altamente
calificado.
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6.4.1 POLITICA DE TALENTO HUMANO

Fortalecer el liderazgo y alinear las practicas de talento humano con los objetivos y
principios de la Alcaldia de Pereira bajo los principios de integridad y legalidad,
como motores de la generacion de resultados de la entidad.

6.4.2 POLITICA DE INTEGRIDAD

Fomentar la integridad publica, cumpliendo con los principios y valores
establecidos en el Cddigo de integridad de la Alcaldia de Pereira, fomentando y
aplicando mecanismos de didlogo que permitan identificar y aplicar los valores,
desarrollando en los servidores publicos, habitos de actuar coherente con ellos y
la administracion.

6.5. El Plan Estratégico de Talento Humano en la Alcaldia de Pereira, se enfoca
en trabajar las variables con puntuaciones mas bajas, obtenidas tanto en el
Autodiagnéstico de la Matriz de Talento Humano como el de Integridad y al cierre
de brechas entre el estado actual y el esperado, a través de la implementacion de
acciones eficaces que transformen las oportunidades de mejora en un avance
real.

7. Estrategias de Talento Humano.

Mediante la Dimensién del Talento Humano del MIPG, el compromiso del equipo
de talento humano, es la clave para el fortalecimiento y creacion de valor publico.
Para ello, se establecen estrategias que fortaleceran y contribuiran en el impacto
a los servidores para alcanzar las metas establecidas en la entidad. Estas
estrategias se definen a continuacion:

7.1 Estrategia de Vinculacion.
A través de esta estrategia el Talento Humano revisard y velara porgue se
vincule personal con las competencias requeridas, mediante herramientas
de seleccién que permitan identificar el candidato adecuado, para articular

su desempeio con los objetivos institucionales.

Es asi que, el procedimiento de vinculacion se destacara por su
transparencia, legalidad y prontitud, a través del cumplimiento de los
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procedimientos establecidos, con el fin de ofrecer el person competente

gue aporte a la consecucion de las metas.

7.2. Estrategia de Programa de Bienestar

(Decreto de adopcion 497 del 13 de  julio de 2018) y Plan de Seguridad y
Salud en el Trabajo.

A través del programa de Bienestar y el Plan de Seguridad y Salud en el Trabajo,
en el afo 2020, se enfocan en los diferentes resultados y recomendaciones
(lineamientos ARL, examenes médicos, evaluacién riesgo cardiovascular,
encuesta de necesidades de Bienestar y Seguridad y Salud en el Trabajo,
Medicién de Clima) como linea para el desarrollo de actividades, apostando a
cuatro iniciativas de intervencion que impacten a los servidores:

(] Estilo de vida. [J Puesto de trabajo. [1 Salud fisica. [1 Riesgo Psicosocial.

7.4 Horario Flexible

Mediante Decreto 356 del 5 de junio de 2018 “Por medio del cual se establecen
horarios flexibles para la jornada laboral por parte de los empleados de la Alcaldia de
Pereira y se crea una jornada laboral especial para las mujeres antes y después del

embarazo en aplicacién al enfoque del género”. La Alcaldia de Pereira reconoce y
respeta las luchas de las mujeres a través de la historia y atiende el
enfoque de género que debe ser transversal a todas las actuaciones
administrativas.

En este caso su aplicacion y garantia implican la protecciéon a las mujeres
cabeza de familia y a las mujeres durante el proceso de gestacion y
después del embarazo. Los horarios flexibles pueden ser aplicados a
madres cabeza de familia, por igualdad a los padres cabeza de familia.

7.5 Plan de Incentivos. (Decreto de adopcion 497 del 13 de julio de 2018).

La Alcaldia de Pereira, con el animo de motivar a sus servidores para que
cumplan no solo con los objetivos trazados sino también, con las
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estrategias relacionadas con el Talento Humano, asumio el reto de crear,

disefiar e implementar el Plan de Bienestar Laboral, Estimulos e Incentivos
con el objeto de incidir positivamente sobre la voluntad de los servidores
publicos y, por consiguiente sobre su comportamiento laboral y sobre los
resultados organizacionales, lo anterior en cumplimiento de lo dispuesto por
la Constitucion Politica y por lo reglamentado en el Decreto 1567 de 1998,
entre otros.

Por medio del plan institucional de capacitacion, estimulos y bienestar
laboral se busca estimular a los servidores y elevar sus niveles de
motivacion mediante la satisfaccion de las necesidades laborales y
personales, generando el logro de las metas propuestas por la
administracion, fortaleciendo asi una cultura de reconocimiento y
solidaridad dentro de la actividad misional de la alcaldia.

7.6. Estrategia Plan Institucional de Capacitacién (Decreto de adopcion 497
del 13 de julio de 2018).

A través del Plan Institucional de Capacitacion la estrategia estara enfocada
en contribuir al fortalecimiento de las habilidades, capacidades vy
competencias de los servidores de la Alcaldia de Pereira, promoviendo el
desarrollo integral, personal e institucionalmente que permita las
transformaciones que se requieren en los diferentes contextos.

7.7 Estrategia de evaluacion del desempefio.

Estara orientada a solicitar y analizar los planes de mejoramiento individual
de aquellos servidores que cuenten con un puntaje menor de 85, para
contribuir en el fortalecimiento integral del servidor de la Alcaldia de Pereira.

7.8 Estrategia de Administracion de Némina.

El andlisis de la informacion como planta de personal, salarios, estadisticas
presupuestales e informacion basica de los servidores (personal, laboral y
de estudios), se constituye como herramienta para capacitar, de
conformidad con las necesidades del servidor, tales como: Educacion
financiera, sobreendeudamiento y declaracion de renta; de igual forma, se
considera también estrategico el control al nivel de endeudamiento que no
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Puede sobrepasar el 50% del salario mensual del funcionario, asi como lo

expresa la Ley 1527 de 2012.
7.9 Estrategia de Gestion de la informacion

La estrategia se enfoca en continuar robusteciendo la informacion
consolidada en los procedimientos del Grupo de Talento Humano, que
permita suministrar los reportes de las actividades y los seguimientos
correspondientes a los informes presentados por el area a las demas
dependencias que lo requieran, mejorando la calidad de informacién y los
tiempos de respuesta como insumo para la toma de decisiones y la mejora
continua.

7.10 Expedicion de certificaciones para bono pensional.

» Apoyar las actividades mediante el formato 123 entregado por la
dependencia de bonos pensionales del Ministerio de Hacienda para
diligenciarlo de forma manual.

» Implementar la herramienta de certificacion electrénica entregada por
el Ministerio de Hacienda y Crédito Publico con la finalidad de
suministrar informacién oportuna y confiable al momento de
redencion de los bonos pensiénales solicitados por los ciudadanos,
segun directrices del Ministerio. Asi mismo, fortalecer la capacitacion
y actualizacion normativa que favorezca el diligenciamiento de los
formatos utilizados para el trdmite oportuno y eficiente.

7.11 Archivo de Historias Laborales.

Para el mejoramiento del proceso, se implementara la siguiente estrategia:
[0 Revisar conjuntamente con el Grupo de Gestion Documental el protocolo
de digitalizacion para definir cuales tipologias seran las que no se van a

imprimir y solo manejar la imagen digital en cada expediente.

[J Para todos los documentos que al ser creados deben ir insertados en los
expedientes de historias laborales, se debe pedir la autorizacion del Grupo
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de Gestion Documental para crear el expediente mixto o ngl’ld%, el cua

reducira una cantidad importante en las impresiones, ya que solo se
digitalizara y la imagen sera migrada a cada expediente digital.

7.12 Estrategia Situaciones Administrativas.

Consolidar la programacion de vacaciones remitida por las diferentes areas
de la Alcaldia de Pereira que permita prever situaciones administrativas que
afectan a los servidores contribuyendo a una proyeccién y expedicion
anticipada de los actos administrativos, optimizando tiempos y previniendo
la afectacion del servicio. Asi mismo, la notificacion oportuna de los actos
administrativos, genera bienestar en los servidores, constituyéndose en un
insumo para articular la ruta de la felicidad, el bienestar y el cédigo de
integridad en los empleados.

7.13 Estrategia en el Procedimiento de Retiro.

El Equipo de Talento Humano, mediante el instrumento disefiado, enfoca su
estrategia en identificar y analizar las causas de retiro de los servidores de
la Alcaldia de Pereira y formula las sugerencias respectivas segun los
requerimientos.

8. PLAN DE ACCION DE LA MATRIZ ESTRATEGICA DE TALENTO
HUMANO

Se cuenta con los planes de accién de Talento Humano y de Integridad.

9. EVALUACION DEL PLAN
Evaluacion de planeacion estratégica de Talento Humano:

Los mecanismos desarrollados para evaluar la Gestion Estratégica de
Talento Humano, son los siguientes:

a. Matriz de seguimiento.

El mecanismo - diseflado e implementado por la Direcciébn de Talento
Humano, a través del seguimiento realizado a la matriz de plan de accion
de talento humano y plan de integridad, permite el control y cumplimiento de
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los temas estratégicos y operativos en el marco de la planeacion de

Talento Humano.

b. FURAG Il (Formato unico de reporte de avance de la gestion).

Este instrumento esta disefiado para la verificacion, medicion y evaluacion
de evolucion de la Gestion Estratégica de Talento Humano del Municipio de
Pereira frente a la eficacia y a los niveles de madurez, como una mirada
complementaria y como linea para el mejoramiento contintio en la Gestion.

Los resultados obtenidos de esta medicion, permitiran la formulacion de
acciones de mejoramiento a que haya lugar.
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