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Personeria Distrital de Santiago de Cali
Direccién Financiera y Administrativa
I —

Gestion del Talento Humano

Plan Estratégico de Gestion del Talento Humano (PEGTH) Armonizado con el PEI Vigencia 2024-
2028 — Resolucion No. 161 del 26 de junio de 20241

El Plan Estratégico de Gestion del Talento Humano — PEGTH es el desarrollo del objetivo
estratégico 2.3 del PEI 2024 — 2028 y sera el instrumento que permita la integracion de todos los
planes institucionales establecidos en el proceso de Gestidén del Talento Humano. Estos planes
estan articulados con MIPG, INTEGRIDAD Y TALENTO HUMANO. Permitiendo que en cada uno de
estos se logre cubrir las necesidades y expectativas del servidor.

Las actividades del PEGTH, se implementaran a través de los siguientes planes institucionales con
una vigencia anual.

* Plan Anual de Vacantes y Prevision de Empleos.

* Plan de Seguridad y Salud en el Trabajo

+  Plan Institucional de Capacitacion PIC.

* Plan de Bienestar Social e Incentivos Institucionales.

Con el animo de realizar acciones de mejora y atendiendo recomendaciones de los procesos de las
Oficinas Asesora de Planeacién y Control Interno, se considera necesario hacer algunos ajustes al
PEGTH 2024-2028, atendiendo a los modelos del DAFP para los planes institucionales 2026 en
aras de que los resultados planificados en el PEI se logren de forma gradual.

M Personeria
L3l Santiago de Cali

Este documento es propiedad de la Personeria de Santiago de Cali.
Prohibida su reproduccion por cualquier medio sin previa autorizacion.

1 "POR LA CUAL SE APRUEBA EL PLAN ESTRATEGICO INSTITUCIONAL PEI DE LA PERSONERIA DISTRITAL DE SANTIAGO DE CALI
PARA EL PERIODO 2024-2028, DENOMINADO PERSONERIA DE CALI, UNIDOS POR TUS DERECHOS"
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INTRODUCCION

Para la Personeria Distrital de Santiago de Cali, el talento humano constituye uno de sus principales
activos y su mas importante aliado para el cumplimiento de los fines y metas institucionales.

Una adecuada gestién del talento humano es de trascendental importancia, toda vez que contar con
funcionarios motivados incide directamente en un equipo ma&s comprometido, competitivo y
especializado en el desarrollo de los asuntos a su cargo.

En este sentido, para la Personeria Distrital de Santiago de Cali resulta fundamental disefiar
escenarios que contribuyan al mejoramiento de la calidad de vida de sus funcionarios, a través de la
planeacion estratégica del talento humano, enmarcada en el fortalecimiento del bienestar, la
capacitacion, los incentivos y la seguridad y salud en el trabajo. Lo anterior contribuye no solo al
crecimiento personal y profesional de cada servidor publico, sino también al logro de los objetivos y
metas institucionales, sustentados en el compromiso, el sentido de pertenencia y la experticia de sus
servidores

La planeacion estratégica del talento humano para la vigencia 2024 - 2028 se orienta a generar valor
agregado en las actividades de desarrollo y estimulos de los servidores, mediante el fortalecimiento
de sus competencias, capacidades, conocimientos y habilidades, asi como de su calidad de vida, de
tal manera que ello redunde en mayores niveles de satisfaccion, motivacién y compromiso, y se
refleje en la prestacién de servicios acordes con las demandas de la ciudadania y en el mejoramiento
de la productividad institucional.

El presente plan se fundamenta en la Politica de Gestién Estratégica del Talento Humano
establecida en el Modelo Integrado de Planeacién y Gestion (MIPG), la cual promueve en cada
servidor publico el compromiso de ejercer con responsabilidad y excelencia las funciones a su cargo,
como aporte al cumplimiento de los fines del Estado.

Para la Personeria Distrital de Santiago de Cali, contar con un talento humano integral, idéneo,
comprometido y transparente, que contribuya al cumplimiento de la mision institucional, es un factor
determinante que impulsa tanto el desarrollo personal como el crecimiento laboral de sus servidores.

Asi las cosas, la Personeria Distrital de Santiago de Cali, a través de la Direccién Financiera y
Administrativa, en cumplimiento de sus funciones y con fundamento en la normatividad vigente, el
direccionamiento estratégico, el Plan Estratégico Institucional, el Plan Operativo Anual y las
necesidades identificadas desde el inicio del presente periodo legal, presenta el ajuste al Plan
Estratégico de Gestion del Talento Humano, orientado a fortalecer la gestion integral del talento
humano mediante politicas y estrategias que promuevan su desarrollo en todas las etapas del ciclo
de vida laboral, con el prop6sito de mejorar sus competencias, su calidad de vida y contribuir al logro
de los objetivos institucionales.
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1. MARCO CONCEPTUAL

La planeacion estratégica de Gestion del Talento Humano se entiende como un sistema integrado de
gestion, que tiene como propdésito la generacién de acciones para el desarrollo integral de los servidores
publicos dentro de la entidad.

El cumplimiento de sus propdsitos se concreta en la medida que pueda articularse de manera armonica
con el direccionamiento estratégico de la entidad (PEI 2024-2028) y ser un referente para la definicién de
planes, programas y proyectos institucionales del proceso de Gestion de Talento Humano que posibiliten
el fortalecimiento de la gestion que realizan los servidores publicos de la entidad.

El ciclo de vida de los servidores publicos se entiende como la categorizacion de los diferentes tiempos
de desarrollo dentro de la organizacion. En ese sentido, se compone de las siguientes etapas:

1. Planeacion
2. Ingreso
3. Desarrollo Integral

4. Retiro

La materializacién de cada una de estas etapas permite la construccion de los programas, planes y
proyectos referentes al desempenfio del Talento Humano dentro de la Personeria Distrital de Santiago de
Cali.

En ese sentido, en la fase de planeacién estratégica se identifican las necesidades de mejora; uno de los
insumos fue el autodiagnéstico de MIPG, que es un inventario de los requisitos que el proceso debe
cumplir para ajustarse a los lineamientos de la Politica de Gestion del Talento Humano, y que se evaldan
teniendo en cuenta los siguientes parametros del MIPG:

Las Rutas de Creaci6én de Valor

Las rutas de creacion de valor son enfoques estratégicos para mejorar la gestion, vinculadas a las
dimensiones del MIPG:

Ruta de la Felicidad: Se enfoca en el bienestar y la productividad del talento humano.

Ruta del Crecimiento: Busca el desarrollo del talento y el liderazgo.
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Ruta del Servicio: Orientada a la satisfaccion del ciudadano y la entrega de resultados.

Niveles de Madurez

La medicidén de estas rutas y dimensiones se realiza mediante herramientas como la Matriz GETH, que
clasifica a las entidades en tres niveles de madurez segln su desempefio:

Basico-Operativo (0-60 puntos): La entidad esta en etapas iniciales de implementacién y operacion.
Transformacién (61-80 puntos): La entidad esta en un proceso de cambio y mejora continua.

Consolidacién (81-100 puntos): La entidad ha integrado y fortalecido sus practicas de gestion de manera
avanzada.

Con base en las variables expuestas, la entidad logro identificar las fortalezas y los aspectos por mejorar
como punto de partida para la implementacién de la gestion estratégica. Es asi como al interior del
Proceso de Gestion del Talento Humano se adelantan las diferentes actividades que permitan dar
cumplimiento a lo contenido en el MIPG, que se pueden observar en el punto 4 del presente documento.
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2. MARCO LEGAL

El marco legal aplicable vigente, asociado al Plan estratégico de Talento Humano esta contenido en las
siguientes disposiciones:

Normatividad

Tema

Constitucién Politica de Colombia

FUNCION PUBLICA

Decreto ley 2400 de 1968

Regula la administracion del personal civil que presta sus
servicios en los empleos de la Rama Ejecutiva del Poder
Publico

Ley 4 de 1992

Sefala las normas, objetivos y criterios que debe observar el
Gobierno Nacional para la fijacion del régimen salarial y
prestacional de los empleados publicos, de los miembros del
Congreso Nacional y de la Fuerza Publica y para la fijacién
de las prestaciones sociales de los Trabajadores Oficiales y
se dictan otras disposiciones, de conformidad con lo
establecido en el articulo 150, numeral 19, literales e) y f) de
la Constitucion Politica.

Ley 100 del 23 de diciembre de 1993

Por la cual se crea el sistema de seguridad social integral y
se exponen las generalidades de los Bonos Pensionales.

Decreto 1299 de 1994

Por el cual se dictan las normas para la emision, redencion y
demas condiciones de los bonos pensionales.

Decreto 1567 del 5 de agosto de 1998

Crea el Sistema Nacional de Capacitacion y Sistema de
Estimulos para los empleados del Estado.

Decreto Nacional 1919 de 2002

Por el cual se fija el Régimen de prestaciones sociales para
los empleados publicos y se regula el régimen minimo
prestacional de los trabajadores oficiales del nivel territorial.

Decreto 2279 del 11 de agosto de 2003

Reglamenta parcialmente el paragrafo del articulo 54 de la
Ley 100 de 1993, adicionado por el articulo 21 de la Ley 797
de 2003. Calculos actuariales

Ley 909 del 23 de septiembre de 2004

Expide normas que regulan el empleo publico, la carrera
administrativa, gerencia publica y se dictan otras
disposiciones. (Establece el Plan de Vacantes y Plan de
prevision de Empleos)

Ley 1010 del 23 de enero de 2006

Medidas para prevenir, corregir y sancionar el acoso laboral
y otros hostigamientos en el marco de las relaciones de
trabajo.
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Normatividad

Tema

Decreto 2177 del 29 de junio de 2006

Establece modificaciones a los criterios de asignacién de
prima técnica y se dictan otras disposiciones sobre prima
técnica.

Ley 1064 del 26 de julio de 2006

Dicta normas para el apoyo y fortalecimiento de la
educacién para el trabajo y el desarrollo humano,
establecida como educaciéon no formal en la ley general de
educacion.

Ley 1221 de 16 de julio de 2008

Establece normas para promover y regular el Teletrabajo.

Ley 1562 de 2012

Por la cual se modifica el sistema de riesgos laborales y se
dictan otras disposiciones en materia de salud ocupacional.

Ley 1651 de 2013

Por medio de la cual se modifican los articulos 13, 20,
21,22,30 y 38 de la ley 115 de 1994 y se dictan otras
disposiciones-ley de bilingtiismo

Decreto 884 del 30 de abril de 2012

Por medio del cual se reglamenta la Ley 1221 de 2008 y se
dictan otras disposiciones (aspectos laborales teletrabajo)

Decreto Nacional 160 de 2014

Por el cual se reglamenta la Ley 411 de 1997 aprobatoria
del Convenio 151 de la OIT, en lo relatvo a los
procedimientos de negociacién y solucion de controversias
con las organizaciones de empleados publicos.

Decreto 1083 del 26 de mayo de 2015

Por medio del cual se expide el Decreto Unico
Reglamentario del Sector de Funcién Publica. (establece el
Plan Institucional de Capacitacion — PIC, Programa de
Bienestar, Plan de Incentivos, clima laboral).

Decreto 1072 del 26 de mayo de 2015

Decreto Unico Reglamentario del Sector Trabajo (establece
el Plan de Seguridad y Salud en el Trabajo).

Resolucion 0312 del 13 de febrero de
2019

Por la cual se definen los estandares minimos del Sistema
de Gestién de Seguridad y Salud en el Trabajo

Ley 1780 de 2016.

Por medio de la cual se promueve el empleo y el
emprendimiento juvenil, se generan medidas para superar
barreras de acceso al mercado de trabajo y se dictan otras
disposiciones

Decreto Nacional 648 de 2017

Por medio del pual se adiciona el Decreto 1083 de 2015,
Reglamentario Unico del Sector Funcién Publica.

SG.TH.PP 002 V3.0 F2026/01/30
Pagina 8 de 27




Normatividad

Tema

Ley 1823 del 4 de enero de 2017

Por medio de la cual se promueve el empleo y el
emprendimiento juvenil, se generan medidas para superar
barreras de acceso al mercado de trabajo y se dictan otras
disposiciones - Programa Estado Joven

Decreto Nacional 2011 de 2017

Por el cual se adiciona el Capitulo 2 al Titulo 12 de la Parte
2 del Libro 2 del Decreto 1083 de 2015, Reglamentario
Unico del Sector Funcion Publica, en lo relacionado con el
porcentaje de vinculacion laboral de personas con
discapacidad en el sector publico.

Decreto 1499 de 2017

Por medio del cual se modifica el Decreto 1083 de 2015,
Decreto Unico Reglamentario del Sector Funcién Publica, en
lo relacionado con el Sistema de Gestion establecido en el
articulo 133 de la Ley 1753 de 2015 - MIPG

Ley 1952 de 2019

Cadigo General Disciplinario y deroga la Ley 734 de 2002 y
algunas disposiciones de la Ley 1474 de 2011 relacionadas
con Derecho Disciplinario.

Decreto 2011 de 2017

Por el cual se adiciona el Capitulo 2 al Titulo 12 de la Parte
2 del Libro 2 del Decreto 1083 de 2015, Reglamentario
Unico del Sector de Funcién Publica, en lo relacionado con
el porcentaje de vinculacion laboral de personas con
discapacidad en el sector publico

Resolucion 667 del 03 de agosto de 2018

Por medio de la cual se adopta el catdlogo de competencias
funcionales para las areas o procesos transversales de las
entidades publicas

Decreto 1072 del 26 de mayo de 2015

Decreto Unico Reglamentario del Sector Trabajo (establece
el Plan de Seguridad y Salud en el Trabajo).

Decreto 612 de 2018

Por el cual se fijan directrices para la integracion de los
planes institucionales y estratégicos 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.
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Normatividad Tema

Ley 1960 del 27 de junio de 2019 Por el cual se modifican la Ley 909 de 2004, el Decreto Ley
1567 de 1998 y se dictan otras disposiciones

Resolucion 3546 de 2018 Regula las practicas laborales

Decreto 1273 de 2018 Nuevas reglas para Independientes en el pago de aportes
de seguridad social

Acuerdo No CNSC- 20181000006176 del | Por el cual se establece el Sistema Tipo de Evaluacion del
2019 Desempefio Laboral de los Empleados Publicos de Carrera
Administrativa y en Periodo de Prueba

Acuerdo No. CNSC - 20191000000026 Por el cual se definen los lineamientos para desarrollar los
de 2019 Sistemas Propios de Evaluacién del Desempefio Laboral de
los empleados publicos de carrera y en periodo de prueba

Resolucion 104 de 2020. Por medio del cual se actualiza el Plan Institucional de
Formacion y Capacitacion para los servidores publicos.

Circular Conjunta 100-009 de 2021 Personas en situacion de discapacidad

Circular Externa 100-008 de 2013 Horarios flexibles para servidores publicos con hijos

menores de edad o con algun tipo de discapacidad

Resolucion 390 del 30 de mayo de 2017 |Por la cual se actualiza el Plan Nacional de Formacién y
Capacitaciéon

Resolucion 2423 del 8 de junio de 2018 |por la cual se establecen los parametros técnicos para la
operaciéon de la estrategia Salas Amigas de la Familia
Lactante del Entorno Laboral.
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3. CONTEXTO ESTRATEGICO
3.1. MISION

La Personeria Distrital de Santiago de Cali, como Agente del Ministerio Publico, representa a la sociedad,
protege y defiende los derechos humanos y el interés publico, ejerce control y vigilancia administrativa
ante la Administracion Distrital, promueve la participacion ciudadana y los mecanismos alternativos de
acceso a la justicia, actuando siempre dentro del marco constitucional y legal, garantizando la diversidad
y la inclusion de todos los grupos poblacionales.

3.2.  VISION

Para el afio 2028, la Personeria Distrital de Santiago de Cali, serd un 6rgano de control moderno,
generador de confianza y credibilidad, reconocido por la efectividad de sus actuaciones y presencia
permanente en el territorio.

3.3.  VALORES

Las conductas dentro y fuera de la entidad de servidores y contratistas vinculados a la Personeria Distrital
de Santiago de Cali, se orientan por los valores y principios de accion contenidos en el Codigo de
Integridad del Servicio Publico Colombiano, fijado en la Ley 2016 del 27 de febrero de 2020 y cumplen un
caracter esencial para el cabal cumplimiento de la misién, vision y objetivos institucionales, asi:

Honestidad. Actio con fundamento en la verdad, cumpliendo mis deberes con transparencia y rectitud,
siempre favoreciendo el interés general.

Respeto. Reconozco, valoro y trato de manera digna a todas las personas, con sus virtudes y defectos,
sin importar su labor, procedencia, titulos o cualquier otra condicién.

Compromiso. Soy consciente de la importancia de mi rol como servidor publico y estoy en disposiciéon
permanente para comprender y resolver las necesidades de las personas con las que me relaciono en mis
labores cotidianas, buscando siempre mejorar su bienestar.

Diligencia. Cumplo con los deberes, funciones y responsabilidades asignadas a mi cargo con atencion,
prontitud, destreza y eficiencia, optimizando el uso de los recursos de Estado.

Justicia. Actio con imparcialidad garantizando los derechos de las personas, con equidad, igualdad y sin
discriminacion.
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Empatia. Tengo la capacidad de ponerse en el lugar del otro, conectar con sus necesidades y comprender
su forma de actuar.

3.4. POLITICA DE CALIDAD

La Personeria Distrital de Santiago de Cali, como Agente del Ministerio Publico y Ente de Control y
Vigilancia, est4d comprometida en la mejora continua de procesos modernos e innovadores, a través de
un capital humano idéneo, dispuesto a atender oportunamente nuevas dinamicas sociales, generando
mayor impacto de satisfaccion en el territorio; todo fundamentado en un Sistema de Gestién de Calidad
que satisfaga eficientemente las necesidades de los(as) usuarios(as) y partes interesadas.

3.5. POLITICA DE GESTION RIESGOS

Corresponde a la declaracion que realiza la Alta Direccién frente a la gestiébn de los riesgos y esta
contenida en el Articulo 1°. de la Resolucién No. 142 de 22 de julio de 2020 por la cual se actualizé la
Politica de Administracién de Riesgos y se definié el Esquema de Lineas de Defensa de la Personeria
Distrital de Santiago de Cali.

La Alta Direccion de la Personeria Distrital de Santiago de Cali, se compromete a implementar las acciones
necesarias para la adecuada comunicacion y administracion de los riesgos, mediante el establecimiento
de mecanismos y lineamientos para el manejo, tratamiento y seguimiento de los mismos, fijando la
responsabilidad sobre su gestion en todos los niveles de la entidad, que permita anticiparse a cualquier
contingencia que se pueda presentar en el ejercicio de las funciones del Ente de Control y Vigilancia y
brindar aseguramiento razonable respecto al logro de los objetivos institucionales.
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3.6. MAPA DE PROCESOS
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La distribucion de la Personeria Distrital de Santiago de Cali, adoptada a través del Acuerdo Municipal
0251 de 2008 y aprobada por el Concejo Municipal de Santiago de Cali consta de las siguientes
dependencias:

| PERSONERO |

| OFICINA ASESORA JURIDICA ‘

OFICINA ASESORA DE
PLANEACION

l JEFE OFICINA DE CONTROL INTERMO l

| PERSONERO AUXILIAR |

DIRECCION
OPERATIVA DEL
MINISTERIO PUBLICO,
PROMOCION Y
DEFENSA DE LOS
DERECHOS HUMANOS. |

DIRECCION OPERATIVA
PARA LA VIGILANCIA
DE LA CONDUCTA
OFICIAL

DIRECCION OPERATIVA
DE PARTICIPACION
CIUDADAMA, DEFENSA
¥ PROTECCION DEL
INTERES PUBLICO

DIREGCION
FINAMCIERA Y
ADMINISTRATIVA

4. NIVEL DE GESTION DE LA POLITICA DE TALENTO HUMANO
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Antecedentes
La informacién que se presenta a continuacion es la que se report6 al término de la gestion y periodo
del personero saliente (2020 — 2024), dejando proyectados los retos que se detallan posterior a la

gréfica.
= 93,6
80
POLITICA GESTION ESTRATEGICA DEL TALENTO HUMANO
Retos
Aumentar la vinculacion de las personas con Programa de Teletrabajo
discapacidad.
Asesoria Pensional. Crear el programa de Teletrabajo en la Personeria

Santiago de Cali.

Elaborar el plan asesoria pensional, desarrollado | Programa de horarios flexibles en la entidad
por profesionales con experiencia.
Convenios Institucionales e Interinstitucionales. | Protocolo que incluye rutas de atencion para el
manejo de conflictos asociadas al acoso laboral y
sexual.

Programa de entorno laboral saludable Programas de desvinculacion asistida

Programa de Estado Joven en la entidad

Autodiagnostico Vigencia 2024
Teniendo en cuenta que la calificacion del autodiagnéstico del periodo anterior no es coherente con
los retos pendientes, que se dejaron expuestos en los antecedentes, al finalizar el segundo semestre
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de la vigencia 2024, se realiz6 el autodiagndstico en la Matriz de Excel de Gestion Estratégica de
Talento Humano, obteniendo los siguientes resultados, que permiten identificar las fortalezas y
oportunidades de mejora para incrementar el crecimiento del proceso, como se muestra a
continuacion:

A. Calificacion Total

8 - 80,2

60

40

20

POLITICA GE STION E STRATEGICA DEL TALENTO HUMANO

El resultado es de 80.2 puntos que, de acuerdo con los criterios de clasificacion, significa que la
entidad en cuanto a la implementacion de la politica de GETH ha avanzado, pero aun faltan
posicionar temas a nivel estratégico, como se aprecia en la calificacion de los siguientes
componentes y categorias.
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B. Calificacion por Componentes

100

== 80,0

I I
g

a0

60

=N
40
20
0

PLANEACION

—
lw

DESARROLLO RETIRO

INGRESO

A la fecha de expedicién de este documento, todas las actividades de los planes institucionales de Talento
Humano ya han finalizado, haciendo posible una nueva medicién del autodiagndstico en la Matriz de Excel
de Gestién Estratégica de Talento Humano, con los siguientes resultados:

Comparativo Autodiagndsticos 2024 -2025

Componentes Puntaje Matriz 2024 | Puntaje Matriz 2025
Calificacion Total 80,2 87,2
Planeacion 92,7 97,5
Ingreso 80 79,3
Desarrollo 80,1 89,9
Retiro 32 30,33

De acuerdo con los resultados del autodiagnostico del 2025, se encuentra que la politica de gestion del
Talento Humano de la Personeria Distrital de Santiago de Cali, ha alcanzado un nivel de madurez de
“consolidacion”, donde se evidencia que se estan integrando y fortaleciendo las précticas de gestion de
manera avanzada y su principal reto es fortalecer el liderazgo y desarrollo del talento.
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5. ALCANCE

El Plan Estratégico de Gestion de Talento Humano de la Personeria Distrital de Santiago de Cali inicia
con la deteccion de necesidades de mejora y termina con la evaluacion de las actividades desarrolladas
en el mismo. El PEGTH y los Planes Institucionales son aplicables a todos los servidores publicos; y
extensivo a la poblacion de colaboradores y terceros, teniendo en cuenta las partes interesadas que
interactlan de manera permanente y puedan ser impactadas con las acciones ejecutadas.

5.1. OBJETIVOS DEL PLAN

5.1.1. Objetivo

Fortalecer y potenciar el Talento Humano de la Personeria Distrital de Santiago de Cali, a través de la
implementacién de planes y politicas, para promover un ambiente laboral favorable que fomente el
sentido de pertenencia y el desarrollo integral, en concordancia con el objetivo estratégico 2.3 del PEI
2024 - 2028

5.1.2. Objetivos Especificos.

1. Fortalecer habilidades y competencias mediante programas de capacitacién, entrenamiento,
induccion y reinduccion, en linea con las necesidades identificadas en los diagndsticos realizados,
para garantizar un éptimo rendimiento laboral.

2. Promover ambientes propicios para el bienestar y el rendimiento laboral de los servidores
publicos, disefiando estrategias de reconocimiento, actividades recreativas e integradoras, y
facilitar la adaptacién a nuevas tecnologias que propicien el desarrollo integral y satisfagan las
necesidades del personal durante el ciclo de vida laboral.

3. Asegurar las actividades planteadas en el plan de Seguridad y Salud en el Trabajo para la
prevencion de los accidentes de trabajo, enfermedades laborales y ausentismo que puedan
afectar el desempefio de los servidores publicos, contratistas y pasantes.

4. Asegurar el cumplimiento del plan Anual de Vacantes y Prevision de Empleos, a través de un plan
de accion que detecte de manera oportuna las necesidades de personal, acorde con los cambios
gue puedan surgir durante la vigencia, para evitar interrupciones en el normal funcionamiento de
las dependencias.

5. Promover el fortalecimiento de la salud mental de los servidores y sus familias, mediante
estrategias integrales de prevencién, sensibilizacion y acompafiamiento psicosocial, para
fomentar entornos laborales y comunitarios seguros, inclusivos y respetuosos de los derechos

humanos.
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6. FORMULACION DEL PLAN

El proceso de formulacién del PEGTH se consolida con las actividades que deberan adelantarse para
obtener un mejoramiento continuo, logrando determinar los resultados generados de cada etapa (Ingreso,
Desarrollo Integral y Retiro) del ciclo del Servidor Publico, las debilidades y fortalezas identificadas en el
proceso que se puedan aplicar en procura de asegurar el cumplimiento de los estdndares planteados.

6.1. ETAPAS DEL SERVIDOR PUBLICO

6.1.1. Planeacién
¢ Plan Anual de Vacantes y Prevision de Empleos.

6.1.2. Ingreso

Vinculacién, Induccién y Entrenamiento.

6.1.3. Desarrollo Integral

Plan de Seguridad y Salud en el Trabajo.
Plan Institucional de Capacitacion.
Plan de Bienestar, Incentivos y Estimulos.

Gestién del desempefio.
6.1.4. Retiro

En la vigencia 2024 - 2028 los procesos de desvinculacion se enfocaran en proporcionar apoyo Socio
laboral y emocional a las personas que se retiren por pensiéon o por la finalizacién de un nombramiento
provisional. De esta forma, se busca acompafiar al servidor en el proceso de adaptaciéon al cambio, a
través de un plan de desvinculacién asistida, y establecer mecanismos que faciliten la transferencia de
conocimientos de los empleados que se retiran hacia quienes permanecen en la entidad y la custodia de
la historia laboral del funcionario que se desvincula.
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6.2. CARACTERIZACION DE EMPLEOS

La caracterizacion de los empleos de la Administracion Central municipal se visualiza a través de la
planta de personal contenida en la siguiente tabla, distribuidos por tipo de vinculacién y nivel jerarquico.

Planta De Personal

La entidad cuenta para su operacion con una planta global de 103 cargos, creado mediante acuerdo 251
de 2008, provistos asi?:

. . ., Nivel
Tipo de Vinculacion
Directivo Asesor Profesional Técnico Asistencial
Libre Nombramiento 79 2 1 0 0
Carrera Administrativa 0 0 4 3 13
Periodo Fijo 1 0 0 0 0
Total 80 2 5 3 13

Durante la vigencia 2025, con corte al 31 de diciembre, la Personeria Distrital de Santiago de Cali cuenta
con una planta nombrada de 101 cargos, provistos asi:

. . ., Nivel
Tipo de Vinculacion
Directivo Asesor Profesional Técnico Asistencial

Libre Nombramiento 80 2

Carrera Administrativa 4 3 8
Provisional 3
Periodo Fijo 1

Total 81 2 4 3 11

2 Verificados con Resolucion No. 004 de 2009 Manual de Funciones y Requisitos de los empleos de la Personeria Distrital de Santiago de Cali.
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Del universo del personal descrito en la tabla anterior, se caracterizan asi:

Caracterizacion General

50,5% | Son mujeres

48% | Son hombres

51% | De mujeres ocupan cargos directivos
4% | Del personal tiene alguna discapacidad o movilidad reducida
1% | Del personal es menor de 29 afos

47% | Del personal es mayor de 55 afios

35% | Figura en la lista de pre - pensionados
2% | Ejerce la docencia

25% | Tiene estudios de maestria

63% | Pertenece a una asociacion sindical

Ausentismos.

En materia de ausentismo, durante la vigencia 2025, con corte al 31 de diciembre, se observa que la
mayor incidencia la ocupan los permisos sindicales, seguidos por las incapacidades causadas por
enfermedad general y en Ultimo lugar los permisos ordinarios.

La Cultura De Legalidad, La Transparencia Y La Integridad Publica En La Personeria Distrital De
Santiago De Cali.

De acuerdo con la Resolucion 139 del 20 de agosto de 2021, “Por medio de la cual se establecen
lineamientos internos y se normaliza acciones que han contribuido a la cultura de la legalidad, la
transparencia y la integridad publica en la Personeria de Santiago de Cali”, cuyo articulo primero fue
modificado por la Resolucion 037 del 12 de febrero de 2025 por la cual se establecen lineamientos
internos y normalizan acciones que han contribuido a la cultura de legalidad, la transparencia y la
integridad publica en la personeria distrital de Santiago de Cali en la cual se dispuso lo siguiente:

a. Cdbdigo de Integridad. El proceso de Gestion del Talento Humano de la Personeria de Cali, debera
mantener la estrategia pedagoégica de la Politica de Integridad, que permita al servidor publico y
contratista de la entidad, seguir apropiando los valores y principios de accion contenidos en el Cédigo
de Integridad, orientado a la legalidad y transparencia de sus actuaciones; para tal efecto, se
normalizan las siguientes acciones:

6.2.1.1. Todo servidor publico y contratista que ingrese por primera vez a la Personeria de Cali,
debera acreditar la induccidon institucional tomada a través del portal web auto
gestionable https://personeriacali.gov.co/induccion/reinduccion/.
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6.2.1.2. Se declaré Dia Nacional del Servidor Publico el 27 de junio de cada afio, en este dia la
Personeria Distrital de Santiago de Cali programara actividades de capacitacion y
jornadas de reflexién institucional dirigidas a fortalecer su sentido de pertenencia, la
eficiencia, la adecuada prestacion del servicio, los valores y la ética del servicio en lo
publico y el buen gobierno. Asi mismo, exaltara la labor del servidor publico, en
cumplimiento del Articulo 2.2.15.1 Decreto 1083 de 2015.

6.2.1.3. Todo servidor publico y contratista que ingrese por primera vez a la Personeria de Cali,
debera acreditar el curso de Integridad, Transparencia y Lucha contra Corrupcién de la
Funcion Publica.

b. Mesa de Transparencia. El proceso de Gestion del Talento Humano de la Personeria de Cali en
coordinacion con el Lider de la Politica de Transparencia de la entidad, deberd mantener estrategias de
formacion en Ley de Transparencia y Acceso a la Informacion Puablica; para tal efecto, se normalizan las
siguientes acciones:

1. En cada vigencia, se debera incorporar al Plan Institucional de Capacitacion, acciones de formacion
en Ley de Transparencia y Lenguaje Claro.

2. Mediante Resolucién 178 de julio 30 de 2024, se institucionalizé6 la Mesa Transversal de
Transparencia, encargada de supervisar, vigilar y coordinar los procedimientos derivados del
cumplimiento de las disposiciones de la Ley 1712 de 2014 - Ley de Transparencia y Acceso a la
Informacién Publica Nacional, especificamente en el diligenciamiento de la informacion del indice de
Transparencia y Acceso a la Informacién Publica (ITA) y demas ordenamientos derivados de estas,
exigidos por la Procuraduria General de la Nacion.

Periodicidad de reuniones de la Mesa Transversal de Transparencia: Minimo tres (3) veces al afio.

c. Conflictos de Interés. El proceso de Gestion del Talento Humano de la Personeria de Cali, debera
mantener los mecanismos que permitan gestionar adecuadamente las situaciones de conflictos que
puedan surgir cuando el servidor o contratista de la entidad, se encuentre ante un evento en que su
interés personal se enfrenta con intereses propios del servicio publico; para tal efecto, se normalizan las
siguientes acciones:

1. Con corte al 30 de junio y corte al 31 de diciembre de cada anualidad, el proceso de Gestion de
Talento Humano deberd informar en cada semestre, la presencia o no de conflictos de interés
documentadas por los servidores publicos y contratistas, como parte del seguimiento de la Resolucion
075 del 29 de abril de 2021 por la cual se adopt6 la politica para la prevencion de los conflictos de
interés al interior de la Personeria de Santiago de Cali.

2. En cada vigencia, se debera incorporar al Plan de Accion Institucional, Programa de Transparencia y
Etica Publica y Plan Institucional de Capacitacién, acciones para gestionar adecuadamente el conflicto
de interés en la entidad.
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d. Declaracién de bienes y rentas. El proceso de Gestion del Talento Humano de la Personeria de
Santiago de Cali, mantendra los controles que permitan verificar la obligacion que tienen los servidores
publicos de la entidad, respecto a la declaracion de bienes y rentas en la plataforma del Sistema de
Informacion y Gestién del Empleo Publico SIGEP, en tres momentos:

1. Alingresar al cargo.
2. Entre el 1 de junio y el 31 de julio de cada vigencia.
3. Al retirarse del cargo.

e. Gestion de Riesgos de Corrupcion. El proceso de Gestion del Talento Humano de la Personeria de
Santiago de Cali, debe mantener estrategias de promocion de la transparencia y ética publica, que
permita gestionar adecuadamente los posibles riesgos de corrupcién a los que esta expuesta la entidad;
para tal efecto, se hormalizan las siguientes acciones:

1. En cada vigencia, se realizara reinduccién especifica a los servidores publicos y contratistas de la
entidad, sobre los riesgos de corrupcion a los que son susceptibles los procesos y las medidas para
prevenirlos.

2. Publicar a través de los medios de divulgacion interna, las acciones implementadas por el proceso
de Gestién de Talento Humano, para promover la transparencia y ética publica dentro de la entidad.

f. Gestion del Riesgo Fiscal. El paso a paso de la gestién del riesgo fiscal (Identificacién, analisis y
valoracion), debe vincularse al andlisis general de los riesgos institucionales, a fin de contar con un
esquema o0 mapa integral que facilite su seguimiento por parte de los lideres del proceso y la Oficina
Asesora de Planeacion.

6.3. INGRESO

Vinculacién, Induccién y Entrenamiento

El proceso de Gestion del Talento Humano debera garantizar que toda persona que ingrese a la entidad
cumpla con los requerimientos del cargo en cuanto a perfil, habilidades, conocimiento y experiencia
correspondientes a las labores especificas del mismo, asi:

Vinculacion: las personas que ingresan a la entidad deben cumplir con los requisitos del cargo; para
lograr este proposito se debe analizar el perfil, certificaciones de estudio, laborales y requisitos de
competencia, test y entrevista psicolégica que permite el diagnostico de la personalidad, una vez
cumplido con los requisitos se procede con la apertura de la historia laboral. ElI Proceso de Gestion del
Talento Humano se encargard de realizar la induccion general y posteriormente informara al jefe
inmediato para programar las actividades de entrenamiento.

Induccién: Esta actividad tiene como finalidad que el colaborador conozca en detalle la Personeria de
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Cali de manera general, sus servicios y procesos, el personal que la conforma, mision, vision, objetivos,
politicas institucionales, para que integre a su puesto de trabajo con informacién suficiente y adecuada;
se le suministrard informacion acerca de las herramientas con las cuales se puede apoyar para realizar
su trabajo, esta induccion se realizard inmediatamente el colaborador este contratado y 6 meses después
se deberé confirmar el aprendizaje.

La reinduccién se realiza a todos los servidores cada dos afios para reforzar conocimiento vital de la
entidad o antes si surgen cambios en la estrategia institucional.

Entrenamiento: El entrenamiento especifico en el puesto de trabajo se realiza entre el proceso de
Gestién del Talento Humano y el jefe inmediato, quien debe hacer seguimiento en la ejecucién del plan
de trabajo y garantizar el entrenamiento adecuado. Al finalizar el proceso se coordinara un cierre de
entrenamiento con una evaluacion que mide el conocimiento del funcionario, de acuerdo con el resultado
se define la necesidad de reforzar alguno de los temas institucionales.

6.4. PERMANENCIA

En esta etapa se ratifica el compromiso de la entidad para el mejoramiento continuo y las condiciones de
bienestar del funcionario y la estabilidad en el empleo como se puede observar en la estadistica de los
pre-pensionables que han permanecido en la entidad logrando dicho estatus.

Para cumplir los objetivos que se plantean en el numeral 6.1 del PEGTH, a continuacion, se determinan
los siguientes planes que lo conforman:

Plan Anual de Vacantes y Prevision de Recursos Humanos

El Plan Anual de Vacantes, es una herramienta que contiene informacion actualizada de los cargos
vacantes en la Entidad, con el fin de programar la provision de los empleos con vacancia definitiva o
temporal, de acuerdo a las necesidades del servicio.

Plan de Seguridad y Salud en el Trabajo

El Sistema de Gestién de Seguridad y Salud en el trabajo SG-SST esta orientado a lograr una adecuada
administracion de riesgos que permita mantener el control permanente de los mismos en los diferentes
oficios y que contribuya al bienestar fisico, mental y social del trabajador y al funcionamiento de los
recursos e instalaciones. La Seguridad y Salud en el Trabajo actualmente juega una labor muy importante
para mejorar la calidad de vida laboral de los funcionarios y con ella su competitividad; es por ello que se
ha priorizado el desarrollo del Sistema de Gestién de Seguridad y Salud en el Trabajo SG-SST, con el fin
de optimizar la calidad de vida laboral, lograr una reduccion de los costos generados por los accidentes y
las enfermedades laborales, perfeccionar la calidad de los servicios publicos y ante todo generar
ambientes sanos en el entorno laboral.
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Plan Institucional de Capacitacién

La capacitacion fortalece las competencias y capacidades del talento humano para mejorar la calidad de la
prestacion de los servicios y responder a las necesidades institucionales, al generar la participacion activa
de los funcionarios en el quehacer institucional, generar capacidades instaladas en el recurso humano,
tanto individual como de forma colectiva, elevando sus competencias laborales, el sentido de pertenencia y
el nivel de compromiso para el logro de los objetivos de la entidad.

Plan de Bienestar, Incentivos — Estimulos

Este plan se acompafia de actividades artisticas y recreativas que estimulen y creen un buen clima laboral,
prevencion de la salud, educacion en artes, difusion de planes de vivienda, programa de incentivos, cuidado
emocional, educacién formal mediante convenios y acuerdos sindicales.

6.5. RETIRO

Al momento de culminar su situacién laboral, la entidad debe garantizar el debido acompafiamiento y brindar
la asesoria para el proceso de desvinculacion del servidor. Para tal efecto, se mantendra una estadistica de
retiro.

Priorizacion de Actividades del Proceso
= Planear y ejecutar los programas de seleccion, evaluacién, promocion, seguridad, bienestar social
estimulos, incentivos y capacitacion para los funcionarios.

= Preparar proyectos de los actos administrativos de encargo y nombramientos en provisionalidad y
ordinarios en cargos de libre nombramiento y remocion.

= Preparar actos administrativos de reubicacién o traslado de los empleos ya provistos en las dependencias
y los grupos internos de trabajo.

= Hacer el seguimiento y actualizacion en el registro publico de carrera ante la Comisién Nacional del
Servicio Civil.

= Custodiar las Historias laborales de los funcionarios

» Mantener actualizado el SIGEP |II.
= Coordinar el proceso de otorgamiento de incentivos de conformidad con lo aprobado en el Plan de
Bienestar, Estimulos e Incentivos.

» Realizar seguimiento al proceso de evaluacion de desempefio de los funcionarios de carrera
administrativa.

» Realizar, conjuntamente con la Comision de Personal, el analisis de cumplimiento de requisitos minimos
de estudio y experiencia previo al encargo y posesion de las personas que ostenten los derechos en

empleos de carrera administrativa y de los nombramientos ordinarios y provisionales.
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= Verificar el diligenciamiento por parte de los servidores publicos vinculados de los formatos Unicos de
hoja de vida y declaracion juramentada de bienes y rentas.

= Cumplir con la implementacién de Sistema de Gestion de Seguridad y Salud en el Trabajo.
= Expedir las constancias de tiempo de servicio de los funcionarios
= Organizar y ejecutar, los procesos en materia de capacitacion a favor los funcionarios.

= Llevar para consideracion los asuntos a ser sometidos en la Comisién de Personal y hacer seguimiento a
las decisiones adoptadas.

= Ejecutar el programa de induccién y reinduccion de los funcionarios.

7. INDICADORES DE GESTION

Indicador Plan Meta del Plan Producto

Eficacia en la Capacitacion PIC Mayor o igual al 80%

Cump!lml_ento PIC Mayor o igual al 80%

capacitaciones programadas

Programa de Induccion, Reinduccion | i | Mayor o igual al 80% | 80% - 100% PEGTH

y Entrenamiento

Cumplimiento del Programa de
Bienestar e Incentivos
Cumplimiento del Plan Integral de
Seguridad y Salud en el Trabajo

PBSI Mayor o igual al 80%

SG-SST| Mayor o igual al 80%

Ajuste del PEGTH

El Plan Estratégico de Gestion del Talento Humano PEGTH se podra modificar o ajustar durante su
vigencia, siendo el lider de politica institucional el responsable de presentar ante el Comité de Gestion y
Desempefio Institucional, los cambios y su respectiva justificacién a fin de evaluarse, validarse y aprobar
por parte de la Alta Direccion.

Gestién del Talento Humano
Lider del
Proceso Lider Politica de Talento Humano e
Integridad Oficina Asesora de Planeacion -
Revision Técnica
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