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    Personería Distrital de Santiago de Cali 
    Dirección Financiera y Administrativa  

     Gestión del Talento Humano 
 

 
 
Plan Estratégico de Gestión del Talento Humano (PEGTH)  
Armonizado con el PEI Vigencia 2024-2028 
 
El Plan Estratégico de Gestión del Talento Humano – PEGTH es el instrumento que permite la 
integración de todos los planes institucionales establecidos en el proceso de Gestión del Talento 
Humano, orientados a dar un cumplimiento. Estos planes están articulados con el PETI, MIPG, 
INTEGRIDAD Y TALENTO HUMANO. Permitiendo que en cada uno de los planes se logre cubrir las 
necesidades y expectativas del servidor.   
 
Las actividades del PEGTH, se implementarán a través de los siguientes planes institucionales con 
una vigencia anual.  
 
• Plan Institucional de Capacitación PIC. 
• Plan de Bienestar Social e Incentivos Institucionales. 
• Plan de Vacantes. 
• Plan de Previsión de Recursos Humanos. 
• Plan de Seguridad y Salud en el Trabajo. 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 
 
Este documento es propiedad de la Personería de Santiago de Cali. 
Prohibida su reproducción por cualquier medio sin previa autorización. 
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1. MARCO CONCEPTUAL 

La planeación estratégica de Gestión del Talento Humano se entiende como un sistema integrado de 

gestión, que tiene como propósito la generación de acciones para el desarrollo integral de los servidores 

públicos dentro de la entidad. 

El cumplimiento de sus propósitos se concreta en la medida que pueda articularse de manera armónica 

con el direccionamiento estratégico de la entidad (PEI 2024-2028) y ser un referente para la definición de 

planes, programas y proyectos institucionales del proceso de Gestión de Talento Humano que posibiliten 

el fortalecimiento de la gestión que realizan los servidores públicos de la entidad. 

El ciclo de vida de los servidores públicos se entiende como la categorización de los diferentes tiempos 

de desarrollo dentro de la organización. En ese sentido, se compone de las siguientes etapas: 

1. Ingreso 

2. Desarrollo Integral 

3. Retiro 

La materialización de cada una de estas etapas permite la construcción de los programas, planes y 

proyectos referentes al desempeño del Talento Humano dentro de la Personería Distrital de Santiago de 

Cali. 

En ese sentido, en la fase de planeación estratégica se pueden identificar las necesidades de mejora; uno 

de los insumos fue el autodiagnóstico de MIPG, que es un inventario de los requisitos que el proceso debe 

cumplir para ajustarse a los lineamientos de la Política de Gestión del Talento Humano. 

Con base en las variables allí contenidas, la entidad logró identificar las fortalezas y los aspectos por 

mejorar como punto de partida para la implementación de la gestión estratégica. Es así como al interior 

del Proceso de Gestión del Talento Humano se adelantan las diferentes actividades que permitan dar 

cumplimiento a lo contenido en el MIPG. 
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2. MARCO LEGAL 

El marco legal aplicable vigente, asociado al Plan estratégico de Talento Humano está contenido en las 

siguientes disposiciones: 

Normatividad Tema 

Constitución Política de 
Colombia 

FUNCIÓN PÚBLICA 

Decreto ley 2400 de 1968 Regula la administración del personal civil que presta sus servicios en 
los empleos de la Rama Ejecutiva del Poder Público 

 
 
Ley 4 de 1992 

Señala las normas, objetivos y criterios que debe observar el Gobierno 
Nacional para la fijación del régimen salarial y prestacional de los 
empleados públicos, de los miembros del Congreso Nacional y de la 
Fuerza Pública y para la fijación de las prestaciones sociales de los 
Trabajadores Oficiales y se dictan otras disposiciones, de conformidad 
con lo establecido en el artículo 150, numeral 19, literales e) y f) de la 
Constitución Política. 

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 emisión, redención y demás 
condiciones de los bonos pensionales. 

Decreto 1567 del 5 de 
agosto de 1998 

Crea el Sistema Nacional de Capacitación y Sistema de Estímulos para 
los empleados del Estado. 

Decreto Nacional 1919 de 
2002 

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

Decreto 2279 del 11 de 
agosto de 2003 

Reglamenta parcialmente el parágrafo del artículo 54 de la Ley 100 de 
1993, adicionado por el artículo 21 de la Ley 797 de 2003. Cálculos 
actuariales 

Ley 909 del 23 de 
septiembre de 2004 

Expide normas que regulan el empleo público, la carrera administrativa, 
gerencia pública y se dictan otras disposiciones. (Establece el Plan de 
Vacantes y Plan de previsión 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. 

Decreto 2177 del 29 de 

junio de 2006 

Establece modificaciones a los criterios de asignación de prima técnica 

y se dictan otras disposiciones sobre prima técnica. 
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Normatividad Tema 

Ley 1064 del 26 de julio de 
2006 

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

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 artículos 13, 20, 21,22,30 y 38 de 

la ley 115 de 1994 y se dictan otras disposiciones-ley de bilingüismo 

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 relativo a los procedimientos de negociación y 

solución de controversias con las organizaciones de empleados 

públicos. 

Decreto 1083 del 26 de 
mayo de 2015 

Por medio del cual se expide el Decreto Único Reglamentario del Sector 
de Función Pública. (establece el Plan Institucional de Capacitación – 
PIC, Programa de Bienestar, Plan de Incentivos, clima laboral). 

Decreto 1072 del 26 de 
mayo de 2015 

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

Resolución 0312 del 13 de 
febrero de 2019 

Por la cual se definen los estándares mínimos del Sistema de Gestión 
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 cual se adiciona el Decreto 1083 de 2015, Reglamentario 

Único del Sector Función Pública. 

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 Capítulo 2 al Título 12 de la Parte 2 del Libro 2 
del Decreto 1083 de 2015, Reglamentario Único del Sector Función 
Pública, en lo relacionado con el porcentaje de vinculación laboral de 
personas con discapacidad en el sector público. 



SG.TH.PP 002 V2.0 F2025/01/30 
Página 7 de 18  

Normatividad Tema 

 
Decreto 1499 de 2017 

Por medio del cual se modifica el Decreto 1083 de 2015, Decreto Único 
Reglamentario del Sector Función Pública, en lo relacionado con el 
Sistema de Gestión establecido en el artículo 133 de la Ley 1753 de 
2015 - MIPG 

Ley 1952 de 2019 Código 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 Capítulo 2 al Título 12 de la Parte 2 del Libro 2 
del Decreto 1083 de 2015, Reglamentario Único del Sector de Función 
Pública, en lo relacionado con el porcentaje de vinculación laboral de 
personas con discapacidad en el sector público 

Resolución 667 del 03 de 
agosto de 2018 

Por medio de la cual se adopta el catálogo de competencias funcionales 
para las áreas o procesos transversales de las entidades públicas 

Decreto 1072 del 26 de 
mayo de 2015 

Decreto Único 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 integración de los planes 

institucionales y estratégicos al Plan de Acción por parte de las entidades 

del Estado. 

 
Decreto 815 de 2018 

Por el cual se modifica el Decreto 1083 de 2015, Único Reglamentario 
del Sector de Función Pública, en lo relacionado con las competencias 
laborales generales para los empleos públicos de los distintos niveles 
jerárquicos. 

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 

Resolución 3546 de 2018 

del 2018 

Regula las prácticas laborales 

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

Acuerdo No CNSC - 
20181000006176 del 2019 

Por el cual se establece el Sistema Tipo de Evaluación del Desempeño 
Laboral de los Empleados Públicos de Carrera Administrativa y en 
Periodo de Prueba 

Acuerdo No. CNSC
 - 
20191000000026 de 2019 

Por el cual se definen los lineamientos para desarrollar los Sistemas 
Propios de Evaluación del Desempeño Laboral de los empleados 
públicos de carrera y en periodo de prueba 

Resolución 104 de 2020. Por medio del cual se actualiza el Plan Institucional de Formación y 
Capacitación para los servidores públicos. 
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Normatividad Tema 

Circular Conjunta 100-009 
de 2021 

Personas en situación de discapacidad 

Circular Externa 100-008 
de 2013 

Horarios flexibles para servidores públicos con hijos menores de edad o 
con algún tipo de discapacidad 

Resolución 390 del  30  de 
mayo de 2017 

Por la cual se actualiza el Plan Nacional de Formación y Capacitación 

Resolución 2423 del 8 de 
junio de 2018 

por la cual se establecen los parámetros técnicos para la operación de 

la estrategia Salas Amigas de la Familia Lactante del Entorno Laboral. 

 

3. CONTEXTO ESTRATÉGICO 

3.1. MISIÓN 

La Personería Distrital de Santiago de Cali, como Agente del Ministerio Público, representa a la sociedad, 

protege y defiende los derechos humanos y el interés público, ejerce control y vigilancia administrativa 

ante la Administración Distrital, promueve la participación ciudadana y los mecanismos alternativos de 

acceso a la justicia, actuando siempre dentro del marco constitucional y legal, garantizando la diversidad 

y la inclusión de todos los grupos poblacionales. 

3.2. VISIÓN 

Para el año 2028, la Personería Distrital de Santiago de Cali, será un órgano 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 Personería Distrital 

de Santiago de Cali, se orientan por los valores y principios de acción contenidos en el Código de 

Integridad del Servicio Público Colombiano, fijado en la Ley 2016 del 27 de febrero de 2020 y cumplen un 

carácter esencial para el cabal cumplimiento de la misión, visión y objetivos institucionales, así: 

Honestidad. Actúo con fundamento en la verdad, cumpliendo mis deberes con transparencia y rectitud, 

siempre favoreciendo el interés general. 
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Respeto. Reconozco, valoro y trato de manera digna a todas las personas, con sus virtudes y defectos, 

sin importar su labor, procedencia, títulos o cualquier otra condición. 

Compromiso. Soy consciente de la importancia de mi rol como servidor público y estoy en disposición 

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 atención, 

prontitud, destreza y eficiencia, optimizando el uso de los recursos de Estado. 

Justicia. Actúo con imparcialidad garantizando los derechos de las personas, con equidad, igualdad y sin 

discriminación. 

Empatía. Tengo la capacidad de ponerse en el lugar del otro, conectar con sus necesidades y comprender 

su forma de actuar. 

3.4. POLÍTICA DE CALIDAD 

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

3.5. POLÍTICA DE GESTIÓN RIESGOS 

Corresponde a la declaración que realiza la Alta Dirección frente a la gestión de los riesgos y está 

contenida en el Artículo 1º. de la Resolución No. 142 de 22 de julio de 2020 por la cual se actualizó la 

Política de Administración de Riesgos y se definió el Esquema de Líneas de Defensa de la Personería 

Distrital de Santiago de Cali. 

La Alta Dirección de la Personería Distrital de Santiago de Cali, se compromete a implementar las acciones 

necesarias para la adecuada comunicación y administración de los riesgos, mediante el establecimiento 

de mecanismos y  lineamientos para el manejo, tratamiento y seguimiento de los mismos, fijando la 

responsabilidad sobre su gestión 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 

  
Fuente: Manual del Sistema de Gestión V 7.0 

 
La distribución de la Personería 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: 
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4. NIVEL DE GESTIÓN DE LA POLÍTICA DE TALENTO HUMANO 

Al finalizar el segundo semestre de la vigencia 2024, se realizó el autodiagnóstico en la Matriz de Excel de 
Gestión 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 
continuación: 
 

A. Calificación Total 

 
 
 
El resultado es de 80.2 puntos que, de acuerdo con los criterios de clasificación, significa que la entidad en 
cuanto a la implementación de la política de GETH ha avanzado, pero aún faltan posicionar temas a nivel 
estratégico. En esta fase y acorde con el nivel alcanzado, la GETH debe trabajar en la RUTA DE LA 
FELICIDAD, mejorando el plan de incentivos basado en salario emocional y así generar innovación con 
pasión. 
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B. Calificación por Componentes 
 

 
 

C. Calificación por Categorías 

 



SG.TH.PP 002 V2.0 F2025/01/30 
Página 13 de 18  
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D. Calificación por Rutas de Creación de Valor 
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E. Desagregación de las Rutas de Creación de Valor 

 

 

5. ALCANCE 

El Plan Estratégico de Gestión de Talento Humano de la Personería Distrital de Santiago de Cali inicia con 
la detección de necesidades de mejora y termina con la evaluación de las actividades desarrolladas en el 
mismo. El PEGTH y los Planes Institucionales son aplicables a todos los servidores públicos; y extensivo a 
la población de colaboradores y terceros, teniendo en cuenta las partes interesadas que interactúan de 
manera permanente y puedan ser impactadas con las acciones ejecutadas. 

5.1. OBJETIVOS DEL PLAN 

 

5.1.1. Objetivo  
 
Mejorar el bienestar de los funcionarios de la Personería Distrital de Santiago de Cali, a través de iniciativas 
y acciones permanentes de gestión integral del talento humano, para aumentar la productividad y vocación 
del servidor público. 
 

5.1.2. Objetivos Específicos. 
 

1. Impactar en la vida laboral y profesional del servidor público de la personería de Cali para aumentar 
la gestión y resultados institucionales. 

 
2. Intervenir con acciones que contribuyan al mejoramiento de las condiciones emocionales de los 

funcionarios de la entidad, para fortalecer su salud mental, bienestar personal, familiar e institucional. 
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6. FORMULACIÓN DEL PLAN 

El proceso de formulación del PEGTH se consolida con las actividades que deberán adelantarse para 

obtener un mejoramiento continuo, logrando determinar los resultados generados de cada etapa (Ingreso, 

Desarrollo Integral y Retiro) del ciclo del Servidor Público, las debilidades y fortalezas identificadas en el 

proceso que se puedan aplicar en procura de asegurar el cumplimiento de los estándares planteados. 

6.1. ETAPAS DEL SERVIDOR PÚBLICO 

 

6.1.1. Ingreso 

● Vinculación, Inducción y Entrenamiento.  

 

6.1.2. Desarrollo Integral 

 
● Plan Anual de Vacantes. 

● Plan de Previsión de Recursos Humanos. 

● Plan de Seguridad y Salud en el Trabajo. 

● Plan Institucional de Capacitación. 

● Plan de Bienestar, Incentivos y Estímulos. 

● Gestión del desempeño. 

 

6.1.3. Retiro 

En la vigencia 2024 - 2028 los procesos de desvinculación se enfocarán en proporcionar apoyo socio laboral 

y emocional a las personas que se retiren por pensión o por la finalización de un nombramiento provisional. 

De esta forma, se busca acompañar al servidor en el proceso de adaptación al cambio, a través de un plan 

de desvinculación 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. 

6.1. CARACTERIZACIÓN DE EMPLEOS 

La caracterización de los empleos de la Administración Central municipal se visualiza a través de la planta 

de personal contenida en la siguiente tabla, distribuidos por tipo de vinculación y nivel jerárquico. 
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PLANTA DE CARGOS NIVEL CENTRAL 

 

 
En la distribución porcentual total predomina el género femenino, representado en un 52%, frente al 
género masculino representado en un 48 % 
 
En el nivel Directivo la relación es la siguiente: Género Femenino 52% frente a un 48% del Género 
Masculino. 
 

7. INDICADORES DE GESTIÓN 

Indicador Plan Meta del Plan Producto 

Eficacia en la Capacitación PIC Mayor o igual al 90% 

100% 
PEGTH 

Cumplimiento capacitaciones 
programadas 

PIC Mayor o igual al 90% 

Programa de Inducción, Reinducción 
y Entrenamiento 

PIC 100% 

Cumplimiento del Programa de 
Bienestar e Incentivos 

PBSI Mayor o igual al 90% 

Cumplimiento del Plan Integral de 
Seguridad y Salud en el Trabajo 

SG-SST Mayor o igual al 90% 

Evaluación y Seguimiento a los 
acuerdos de Gestión y al Desempeño 
Laboral 

N.A 100% 
 

 

 

 
Gestión del Talento Humano 

Líder del Proceso 
Líder Política de Talento Humano e Integridad 

Oficina Asesora de Planeación – Revisión Técnica
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