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INTRODUCCIÓN  

  

La planeación estratégica es un proceso que tiene por objetivo fijar el curso concreto que ha de 

seguirse en el desarrollo de los planes, programas y proyectos en el mediano y largo plazo; es por 

esto que el Sistema Integrado de transportes de Valledupar SIVA SAS, con el propósito de construir 

bases para mejorar la calidad de vida de sus funcionarios, adopta el Plan Estratégico de Talento 

Humano – PETH, orientado principalmente a optimizar los procesos de ingreso, permanencia y retiro 

del personal, así como destacar sus capacidades y competencias, y contribuir a su desarrollo integral, 

logrando un buen clima laboral y eficiencia en los resultados de la entidad.  

La planeación estratégica del talento humano en el sector público es una herramienta utilizada por las 

áreas de talento humano, o de quienes hagan sus veces, para establecer los canales a través de los 
cuales deben intervenir sobre la gestión del talento humano. La planeación estratégica se encuentra 
enmarcada en las políticas públicas de talento humano dirigidas al campo laboral, educativo y de 

empleo público.  

Las políticas laborales en el sector público hacen referencia principalmente a los beneficios obtenidos 

por sus empleados en términos de seguridad social (salud, pensión, primas), aseguramiento contra 

riesgos laborales, bienestar, entre otras. De otro lado, las políticas públicas dirigidas a la educación 

están relacionadas con la profesionalización de los grupos de valor, en este caso, los empleados 

públicos. Así mismo, las políticas de empleo público que reúnen tanto las políticas de tipo educativo 

como laboral se convierten en un referente de cómo llevar a cabo la gestión del talento humano 

teniendo en cuenta el contexto institucional del orden nacional y territorial. 

  

El presente documento incluye el Plan Anual de Previsión, Plan Institucional de Capacitación, Plan de 

Bienestar e Incentivos y el Plan de Salud y Seguridad en el Trabajo. Todo ello enmarcado en las 

normas que rigen el sector de la Función Pública y la política del Modelo Integrado de Planeación y 

Gestión (MIPG), enfocándose en fortalecer el Talento Humano buscando el cumplimiento de los 

valores y la misión de la entidad.  

  

Para cumplir con este propósito es necesaria la adopción de un plan estratégico de Gestión humana, 

orientado a optimizar los procesos de selección, permanencia y retiro del personal, así como la 

optimización de sus capacidades y competencias, y contribuir a su desarrollo integral, logrando un 

buen clima laboral y eficiencia en los resultados de la entidad.  
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La ley 909 de 2004, establece como funciones específicas de la gestión de personal la elaboración de 

planes estratégicos de recursos humano, con el fin de disponer de una herramienta que permita fijar 

las acciones que han de seguirse en el desarrollo de los planes, programas y proyectos relacionados 

con la gestión del Talento Humano.  

 El Decreto 1499 de 2017 actualizó el Modelo Integrado de Planeación y Gestión (MIPG) del que trata 

el Título 22 de la Parte 2 del Libro 2 del Decreto 1083 de 2015, y estableció que el nuevo Sistema de 

Gestión, debe integrar los anteriores Sistemas de Gestión de Calidad y de Desarrollo Administrativo, 

con el Sistema de Control Interno e hizo extensiva su implementación diferencial a las entidades 

territoriales.  

 

De esta manera, MIPG es un marco de referencia diseñado para que las entidades ejecuten y hagan 
seguimiento a su gestión para el beneficio del ciudadano. No pretende generar nuevos 

requerimientos, sino facilitar la gestión integral de las organizaciones a través de guías para fortalecer 
el talento humano, agilizar las operaciones, fomentar el desarrollo de una cultura organizacional sólida 

y promover la participación ciudadana, entre otros.  
 
Es así, como la principal dimensión que contempla MIPG es el Talento Humano y, de hecho, se 

identifica como el corazón del modelo; esto hace que cobre aún más relevancia adelantar la 
implementación de la Política de Gestión Estratégica del Talento Humano (GETH) y la apuesta por 

seguir avanzando hacia la consolidación de una mayor eficiencia de la administración pública, pues 
son finalmente los servidores públicos los que lideran, planifican, ejecutan y evalúan todas las políticas 
públicas.  

 
La Guía de Gestión Estratégica del Talento Humano proporciona orientaciones respecto a la política de 
Gestión 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 planeación del proceso y en el ciclo de vida del servidor público 

en la Entidad.  
 
Teniendo en cuenta lo anterior, se elaboró un Plan Estratégico de Talento Humano, como un 

instrumento de planeación que contiene las estrategias, objetivos, actividades, seguimiento y 

evaluación de los programas de Bienestar Social, Capacitación, Seguridad y Salud en el trabajo y 

Administración de Personal; dirigidos a mejorar la calidad de vida, desarrollar competencias, mejorar 

la salud laboral, prevenir riesgos laborales y lograr una eficiente utilización y aprovechamiento de los 

recursos humanos en función de los objetivos institucionales y de las necesidades de desarrollo, 

crecimiento y mejoramiento de la calidad de vida de los funcionarios del Sistema Integrado de 

transporte 

Valledupar SIVA SAS.  
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Así mismo, para el equipo de la Gestión Administrativa es muy importante contribuir a desarrollar un 

empleado sólido y competitivo, ya que esto a su vez ayuda a la ejecución adecuada del Plan 

Estratégico Institucional 2021 – 2024 “EN SIVA NOS MUEVE VALLEDUPAR. 

 El Plan Estratégico de Talento Humano – PETH, se diseñó teniendo en cuenta los lineamientos y 

herramientas aportadas por el Departamento Administrativo de la Función Pública y las necesidades y 

características de la entidad.  

 

Para que todo lo anterior sea posible, es indispensable que las condiciones laborales de los servidores 

públicos mejoren mediante un adecuado ambiente de trabajo, logrando así, la prevención del riesgo 

laboral, igualmente es primordial que por su parte exista compromiso del auto cuidado. Todo con el 

fin de generar satisfacción de sus necesidades y las de su grupo familiar, que contribuyan al 

mejoramiento continuo de su calidad de vida, así como el fortalecimiento de sus saberes, destrezas y 

conocimientos a través de capacitaciones.    

   

MARCO LEGAL  

  

El Plan Estratégico de Talento Humano PETH, se ajusta a la normatividad que rige para las entidades 

estatales y se encuentra orientado por los principios rectores de la función pública.  

 Constitución Política de Colombia.  

 Decreto Ley 1567 de 1998. “Por el cual se crea el sistema nacional de capacitación y el sistema 

de estímulos para los empleados del Estado”.  

 Ley 734 de 2002. “Por la cual se expide el Código Único Disciplinario”  

 Ley 909 de 2004. “Por el cual se expiden normas que regulan el empleo público, la carrera 

administrativa, gerencia pública y se dictan otras disposiciones.  

 Decreto 1227 de 2005. “Por el cual se reglamenta parcialmente la Ley 909 de 2004 y el 

Decreto-ley 1567 de 1998”.  

 Decreto 2539 de 2005. “Por el cual se establecen las competencias laborales generales para 

los empleos públicos de los distintos niveles jerárquicos de las entidades a las cuales se aplican 

los Decretos-ley 770 y 785 de 2005”.  

 Ley 1064 de 2006, “Por la cual se dictan 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”  

 Decreto 4665 de 2007. “Por el cual se adopta la actualización del Plan Nacional de Formación y 

Capacitación para los Servidores Públicos”.   
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 Ley 1474 de 2011. “Por la cual se dictan normas orientadas a fortalecer los  mecanismos de 

prevención, investigación y sanción de actos de corrupción y la efectividad del control de la 

gestión pública”.  

 Ley 1955 de 2019, por medio de la cual se expide el Plan Nacional de Desarrollo 2018 – 2022.   

 Decreto 1083 de 2015. “Por medio del cual se expide el Decreto Único Reglamentario del 

Sector de Función Pública”  

 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”.   

 Decreto 648 de 2017.  "Por el cual se modifica y adiciona el Decreto 1083 de 2015, 
Reglamento Único del Sector de la Función Pública".  

 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.  
 Decreto 51 de 2018  Por el cual se modifica parcialmente el Decreto 1083 de 2015, 
Único Reglamentario del Sector de Función Pública, y se deroga el Decreto 1737 de 2009.  
 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 1800 de 2019  Por el cual se adiciona el Capítulo 4 al Título 1 de la Parle 
2 del Libro 2 del Decreto 1083 de 2015, Reglamentario Único del Sector de Función Pública, en 
lo relacionado con la actualización de las plantas globales de empleo.  

 Decreto 2106 de 2019  Por el cual se dictan normas para simplificar, suprimir y 
reformar trámites, procesos y procedimientos innecesarios existentes en la administración 
pública.   
 Decreto 2365 de 2019  Por la cual se adicional el Capítulo 5 al Título 1 de la Parte 
2 del Libro del Decreto 1083 de 2015, Reglamentario Único del Sector de Función Pública, en 
lo relacionado con el ingreso de los jóvenes al servicio público.  
 Circular Externa No. 10010 de 2014  Por la cual se dan orientaciones en materia de 
capacitación y formación de los empleados públicos.  
 Código de Integridad del Servidores Públicos 2017  El DAFP Crea el Código de 

Integridad para ser aplicable a todos los servidores de las entidades públicas de la Rama 
Ejecutiva Colombiana.  
 MIPG  Modelo Integrado de Planeación y Gestión, Dimensión de Talento Humano, 
Política estratégica de talento humano. 
 Acuerdo No. 617 de 2018  Por el cual se establece el Sistema Tipo de Evaluación del 
Desempeño Laboral de los Empleados Públicos de Carrera Administrativa y en Período de 
Prueba.   

 Resolución 1111 de 2017  Por la cual se definen los Estándares Mínimos del Sistema de 
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Gestión de Seguridad y Salud en el Trabajo para empleadores y contratantes. 
 Decreto 1072 del 26 de mayo de 2015 Decreto Único Reglamentario del Sector Trabajo 

 Código de Integridad del Servidor Público 2017 DAFP crea el Código de Integridad para ser 
aplicable a todos los servidores de las entidades públicas de la Rama Ejecutiva colombiana 

 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. Competencias 
 Ley 1952 de 2019 Expide el Código General Disciplinario y deroga la Ley 734 de 2002 y 

algunas disposiciones de la Ley 1474 de 2011 relacionadas con Derecho Disciplinario.  

  

OBJETIVOS  

GENERAL  

  

Alinear todos los componentes que integran la gestión del Talento Humano con los objetivos 

institucionales mediante acciones de mejoramiento continuo en el desarrollo, el reconocimiento, el 

bienestar y la motivación de los servidores del sistema Integrado de Transportes de Valledupar.  

ESPECÍFICOS  

  

 Fortalecer las habilidades y competencias, a través de actividades de capacitación, entrenamiento, 

inducción y reinducción, acordes con las necesidades identificadas en los diagnósticos realizados, 

para un óptimo rendimiento.  

 
 Establecer acciones que fortalezcan las diferentes actividades relacionadas con los componentes 

(planes operativos) del proceso de Gestión Estratégica del Talento Humano, incorporando los 
lineamientos de Función Pública.  

  

 Fortalecer la cultura de la prevención y manejo de los riesgos en el entorno laboral, a través del 

Sistema de Gestión de Seguridad y Salud en el Trabajo.  

 

 Verificar, valorar y cuantificar el desempeño de los servidores con relación al logro de las 

metas y objetivos institucionales, en el marco de las funciones asignadas, garantizando la  

buena prestación del servicio público. 
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 Elevar los niveles de eficiencia y satisfacción de los servidores en el desempeño de su labor y de 

contribuir al cumplimiento efectivo de los resultados institucionales a través de espacios de 

reconocimiento (incentivos).    

DIRECCIONAMIENTO ESTRATÉGICO 

MISIÓN 

 

Brindar una solución de transporte público colectivo a los habitantes del Municipio de Valledupar y su 

área de influencia, bajo los principios de eficiencia, seguridad y sostenibilidad, mediante la 

planeación, gestión, implantación y control de un sistema estratégico de transporte público que 

propenda por el mejoramiento de la calidad de vida y la preservación del ambiente, contribuyendo a 

la transformación económica y social de Valledupar. 

VISIÓN 

 

Ser en el 2024 el ente gestor líder en la implementación del SETP en el país, destacándose por la 

eficiencia y sostenibilidad del sistema, su compromiso con el medio ambiente y su contribución en el 

mejoramiento de la calidad de vida de sus usuarios.  

POLÍTICA 

La empresa Sistema Integrado de Transporte de Valledupar -SIVA S.A.S.- en cumplimiento de la 

normatividad y dentro del marco de su visión, busca el mejoramiento continuo de procesos y el uso 

eficiente de recursos, con el fin de brindar un servicio de transporte público eficiente y de calidad que 

responda a las necesidades y expectativas del Municipio de Valledupar.  

PRINCIPIOS ÉTICOS 

Los servidores públicos del Sistema Integrado De Transporte De Valledupar SIVA S.A.S deberán 

aplicar los siguientes principios éticos:  

Transparencia: Permite el control ciudadano sobre la función pública. La efectividad de este 

principio se logra cuando la administración comunica, pública o notifica sus decisiones y cuando 

cumple el deber de  
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motivar los actos administrativos. Por ello, en principio no deben existir en la administración 

actuaciones secretas ajenas al conocimiento público y a la correspondiente fiscalización popular. Un 

orden institucional participativo necesariamente se vincula a la publicidad de las acciones y actos que 

se desarrollan desde la administración, con lo que se explica la existencia de las veedurías 

ciudadanas. 

Imparcialidad: Que significa o se entiende desde las obligaciones inherentes a los poderes públicos 

de obrar sin tomar partido respecto de los intereses privados. El principio de imparcialidad pretende 

asegurar y garantizar los derechos de todas las personas sin discriminación alguna, mediante la 

igualdad de trato y el respeto al orden en que actúan. 

Igualdad: Como principio de la función pública, obliga a la administración a actuar conforme la regla 

de la no discriminación y a promover dentro del ámbito de sus competencias que la igualdad sea real 

y efectiva, adoptar medidas en favor de los grupos discriminados o marginados, así como proteger 

especialmente a quienes por su condición económica, física o mental estén en circunstancias de 

debilidad manifiesta.  

 Este principio implica la exigencia constitucional de que la gestión de la Administración Pública no 

establezca distinciones injustificadas entre los administrados y obre respecto de ellos y de sus 

intereses guardando equilibrio, de modo que garantice a todos, en condiciones adecuadas a sus 

circunstancias, el acceso a ella y a sus funcionarios y la misma importancia en cuanto al disfrute de 

los beneficios que genera la actividad estatal. 

Moralidad: La moral debe ser siempre entendida como "moral social", así: en perjuicio del Tesoro 

público o con grave deterioro de la moral social; en la función administrativa que se desarrolla con 

fundamento en los principios de moralidad. 

El principio de moralidad busca la honestidad en la actuación de los servidores públicos. Se proponen 

como ejemplos contrarios a tal moral (i) el irrespeto a la autoridad jerárquica, (ii) las faltas contra la 

honra de las personas o su intimidad, (iii) el trato discriminatorio o vejatorio contra alguien, (iv) las 

afrentas a la dignidad inherente a la persona humana, (v) la expedición de actos administrativos o 

celebración de contratos con desconocimiento del régimen de inhabilidades, (vi) incompatibilidades y 

(vii) requisitos o calidades para el desempeño de la función pública.  
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Eficacia: El principio impone el logro de resultados mínimos en relación con las responsabilidades 

confiadas a los organismos estatales, con miras a la efectividad de los derechos colectivos e 

individuales. La eficacia de la función administrativa, se logra mediante el mecanismo de 

descentralización, desconcentración y delegación, que permiten una distribución racional de 

funciones. 

Economía: La maximización de los resultados o beneficios sociales con la menor cantidad de 

recursos y en el menor tiempo posible es lo que comprende el principio de economía.  Se sabe que no 

siempre la utilización de más recursos de los estrictamente necesarios implica una vulneración a este 

dogma pues en ciertos casos el beneficio social se encuentra justamente en el empleo de tales 

recursos. 

Celeridad: Con este principio se busca la agilidad en el trámite y la gestión administrativa. Comporta 

la indispensable agilidad en el cumplimiento de las tareas a cargo de entidades y servidores públicos 

para lograr que alcancen sus cometidos básicos con prontitud, asegurando que el efecto de su gestión 

se proyecte oportunamente en la atención de las necesidades y aspiraciones de sus destinatarios. 

Buena fe: Este principio es de doble vía, es decir predicable tanto de los particulares como de la 

administración pública, en la forma de pilar del estado social de derecho y de la convivencia pacífica, 

siendo exigible en un grado mayor para la administración, en razón de su poder y posición dominante 

que mantiene sobre los gobernados y la indefensión de éstos, para así evitar caer en abusos.  

Con el principio de la buena fe se busca garantizar el derecho a que se crea en la palabra de las 

personas, esencial para la protección de la confianza tanto en la ética como en materia de seguridad 

del tráfico jurídico. 

Eficiencia: Aplicado a la gestión estatal, significa la adecuada gestión de los asuntos objeto de ella 

partiendo del supuesto de los recursos financieros -casi siempre limitados- de los que dispone la 

hacienda pública. En otros términos, el Estado, por razones de interés general, está obligado a 

efectuar una adecuada planeación del gasto de modo tal que se oriente con certeza a la satisfacción 

de las necesidades prioritarias para la comunidad sin despilfarro ni erogaciones innecesarias.    

Responsabilidad: Debe entenderse el principio como la pretensión de exigibilidad del ejercicio 

positivo y diligente de las competencias legales atribuidas a las autoridades administrativas cuando su 

actuación es indispensable para realizar los intereses generales o proteger un bien jurídico que tutela 

el derecho y cuya omisión es susceptible de generar riesgos y peligros inminentes que la norma 
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configuradora del derecho ha querido prevenir o evitar. 

  

CODIGO DE INTEGRIDAD 

1. HONESTIDAD.  

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

siempre favoreciendo el interés general. 

 
2. RESPETO 

 
Reconozco, valoro y trato de manera digna a todas las personas, con sus virtudes y defectos, sin 

importar su labor, su procedencia, sus títulos o cualquier otra condición. 
 
3. 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. 
 

 
4. DILIGENCIA 
 

 
Cumplo con los deberes, funciones y responsabilidades asignadas a mi cargo de la mejor manera 

posible, con atención, prontitud, destreza y eficiencia, para así optimizar el uso de los recursos del 
Estado. 
 

5. JUSTICIA 

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

discriminación. 
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ANÁLISIS DE LA ESTRUCTURA ORGANIZACIONAL INTERNA 

 

La estructura actual de la Empresa está soportada en los estatutos y la resolución 617 de 2013 

integrada por: 

1. Asamblea de Accionistas 

2. Junta Directiva 

3. Gerencia 

4. Control Interno 

5. Asesor Jurídico 

 

Gráfica 1   Organigrama actual de SIVA S.A.S. 

 
Fuente: estructura actual de SIVA S.A.S. 

 

La estructura orgánica debe responder a las características de la misión, objetivos y metas 

institucionales y comprender a la organización como un todo. Partiendo de esta premisa, el 

Equipo Técnico, converge en que no debe permanecer en SIVA S.A.S., el modelo de 

estructura  
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que hoy opera, debido a que no le permite definir unidades funcionales según conocimientos, 

habilidades y generar mayor facilidad para la coordinación interna. Además, por el tipo de 

empresa, funciones asignadas y planta de personal es pertinente proponer una estructura con 

2 niveles jerárquicos, de dirección; la Gerencia General y las Subgerencias, Oficinas o 

Secretarías que complementen el direccionamiento estratégico de la empresa y que le 

permita una toma de decisiones eficiente.  Ahora bien, desde el punto de vista de las 

dependencias actuales es necesario plantear cambios por razones de tipo técnico y por la 

necesidad de establecer con claridad los roles y funciones generales que cada una asumiría 

para el cumplimiento de la misión.   

  

DIAGNÓSTICO DE LA SITUACIÓN ACTUAL 

  

Teniendo en cuenta la planificación es necesario que el Sistema Integrado de transportes de 

Valledupar SIVA SAS desarrolle e implemente planes para alcanzar objetivos y metas establecidos en 

un tiempo determinado por medio de proyectos, planes, programas, entre otros tomando como base 

el Plan Institucional de Capacitación, el Plan de Bienestar Social con que cuenta la entidad.  

  

Para la Organización del Trabajo es importante rediseñar la estructura administrativa y modificar la 

planta de personal y definir los perfiles ocupacionales del empleo en los requisitos de idoneidad, 

definiendo la estructura, la planta de personal, el manual de funciones y la nomenclatura y 

clasificación de empleos.  

  

En Gestión del Empleo es necesario dar cumplimiento a la normatividad en cuanto al ingreso, 

permanencia y retiro de los servidores de la entidad, revisando la normatividad vigente en materia de 

talento humano, proceso de selección, situaciones administrativas y preparación pre-pensionados.  

  

Es necesario para desarrollar la Gestión de la Compensación, cuyo objetivo es dar cumplimiento al 

régimen salarial y prestacional de conformidad con la normatividad vigente y expedida por el DAFP.  
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Otro aspecto importante a tener en cuenta es que aplicando el Plan Institucional de capacitación se 

base en proyectos de aprendizaje en equipo con el objeto de desarrollar capacidades, destrezas, 

habilidades, valores y competencias fundamentales, con miras a propiciar su eficacia personal, grupal 

y organizacional, de manera que se facilite el desarrollo profesional de los funcionarios y el 

mejoramiento de la prestación de los servicios.   

Por último, es importante establecer las relaciones entre la organización y funcionarios, en torno a las 

políticas y prácticas de personal tomando como herramienta el Plan de Bienestar e Incentivos 

establecido por la entidad.    

 

 

6.1. CARACTERIZACIÓN DE LOS EMPLEOS 

 

PLANTA DE PERSONAL DEL SISTEMA INTEGRADO DE TRANSPORTE DE VALLEDUPAR  

SIVA S.A.S. 

 

 PLANTA GLOBAL 

Nº CARGOS DENOMINACIÓN NIVEL CODIGO GRADO 

1 (uno) Gerente General Directivo 050 03 

1 (uno) Asesor Asesor 102 01 

1 (uno) Jefe de Oficina Directivo 006 01 

 

 NIVEL DIRECTIVO 

Nº CARGOS DENOMINACIÓN NIVEL CODIGO GRADO 

1 (uno) Gerente General Directivo 050 03 

1 (uno) Jefe de Oficina Directivo 006 01 
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 NIVEL ASESOR 

Nº CARGOS DENOMINACIÓN NIVEL CODIGO GRADO 

1 (uno) Asesor Asesor 102 01 

 

DISTRIBUCIÓN POR NIVELES DE LA PLANTA GLOBAL 

NIVEL TOTAL PORCENTAJE 

ASESOR 1 33% 

DIRECTIVO 2 67% 

PROFESIONAL 0 0% 

TECNICO 0 0% 

ASISTENCIAL 0 0% 

TOTAL EMPLEADOS 3 100% 

 

Lo anterior indica que la Planta de Personal Administrativa está compuesta por 100% del total de 

empleos cuyo requisito para su desempeño exige mínimo el título de profesional. Existe un (1) cargo 

de Nivel Asesor de periodo fijo y Dos (2) cargos de libre nombramiento y remoción distribuidos así: 

dos (2) del nivel directivo, cero (0) del nivel Profesional y cero (0) del Nivel asistencial. cero (0) 

Cargos de Carrera Administrativa. 

DISTRIBUCION POR TIPO DE NOMBRAMIENTO 

TIPO DE NOMBRAMIENTO TOTAL 

PERIODO FIJO 1 

LIBRE NOMBRAMIENTO Y REMOCION 2 

CARRERA ADMINISTRATIVA 0 

PROVISIONALIDAD 0 

TOTAL EMPLEADOS 3 

 

Existen un (1) cargo en Periodo fijo y dos (2) cargos de Libre Nombramiento y Remoción, cero (0) 

cargos en carrera administrativa, cero (0) se encuentra en provisionalidad, para un total de tres (03) 

cargos totales de la planta global. 

 



 

 

 

PLAN ESTRATEGICO DE TALENTO HUMANO 

2020-2023 

      VERSION: 01 

VIGENCIA:23/12/16 

        PÁGINA 15 DE 35 

  

 

Página 15 de 35 

 

DISTRIBUCIÓN POR GENERO 

DISTRIBUCION POR TIPO DE SEXO 

SEXO TOTAL PESO PORCENTUAL 

FEMENINO 1 33% 

MASCULINO 2 67% 

TOTAL EMPLEADOS 3 100% 

 

DISTRIBUCIÓN POR DEPENDENCIAS 

DISTRIBUCION POR DEPENDENCIAS 

  NIVEL TOTAL 

GERENCIA 1 

OFICINA ASESORA JURIDICA 1 

OFICINA DE CONTROL INTERNO 
1 

TOTAL 3 

 

OCUPACIÓN DE LA PLANTA DE PERSONAL CON CORTE A 31 DE DICIEMBRE DE 2020: 

 

La planta de personal del Sistema Integrado de transportes de Valledupar SIVA SAS, con corte a 31 

de diciembre de 2020 refleja una ocupación de tres (3) empleos equivalentes al 100% del total y 0 

empleos vacantes que representan el 0% del total de la planta de personal. 

Es importante anotar que en la planta ocupada se consideran dos (2) cargos en empleos de libre 

nombramiento y remoción. 

 

VACANTES DEFINITIVAS: 0  

  

Vacantes Definitivas Provistas Mediante Encargo: 0  

Vacantes Definitivas Provistas Mediante Nombramiento Provisional: 0  

Vacantes Definitivas Sin Proveer: 0  
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 VACANTES TEMPORALES: 0  

  

Vacantes Temporales Provistas Mediante Encargo: 0  

Vacantes Temporales Provistas Mediante Nombramiento Provisional: 0  

Vacantes Temporales Sin Proveer: 0  

 

 

En la siguiente tabla, se observan las principales situaciones administrativas, relativas a la 

vinculación en la planta de personal ocupadas: 

Tabla – Principales situaciones administrativas en la planta de personal .  

  

Situación Administrativa  Cantidad de 

Empleos  

Peso Porcentual  

Período fijo  1 33% 

Libre nombramiento y remoción  2 67% 

Titulares en empleos de carrera 

administrativa.  
0 0% 

Encargos en empleos de carrera 

administrativa.  
0 0 

Nombramientos Provisionales.  0 0% 

Totales  3 100% 

Fuente: Elaboración propia 
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6.2.  DIAGNÓSTICO DE LA GESTIÓN ESTRATÉGICA DEL TALENTO HUMANO A 

TRAVÉS DE LA MATRIZ DE GETH.  

A continuación, se detallan los resultados obtenidos durante la vigencia 2019, por el Grupo 

de Gestión de Talento Humano, mediante, el Autodiagnóstico de Gestión de la Política 

Estratégica del Talento Humano del MIPG, dispuesto por el Departamento Administrativo de 

la Función Pública DAFP, herramienta por la cual se llevó a cabo el seguimiento y desarrollo 

de la gestión realizada durante esta vigencia en los componentes de: Planeación, Ingreso, 

Desarrollo y Retiro.  

 

 

 

Grafica No. 1 – Calificación Total Política Gestión Estratégica del Talento Humano.  

 



 

 

 

PLAN ESTRATEGICO DE TALENTO HUMANO 

2020-2023 

      VERSION: 01 

VIGENCIA:23/12/16 

        PÁGINA 18 DE 35 

  

 

Página 18 de 35 

 

 

 

 Fuente: Autodiagnóstico Política de Talento Humano – GGTH  

 

 

 De acuerdo con la calificación obtenida de 64,2%, el Sistema Integrado de transportes de 

Valledupar SIVA SAS, se encuentra en el nivel:  

 

 

Calificación por Rutas de Creación de Valor: 
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4.5. RESULTADOS MEDICIÓN FORMULARIO ÚNICO REPORTE DE AVANCES DE 

LA GESTIÓN – FURAG.   

Dado que los resultados de la vigencia 2019 son reportados en el mes de febrero 2020, se 

toma como referencia los resultados de la vigencia 2018. De acuerdo con los resultados del 

Formulario Único de Reporte Avances de la Gestión FURAG 2019, el índice de desempeño 

institucional fue de 56,8 como se puede apreciar en la siguiente imagen:  

 Grafica No.  – Resultados desempeño Institucional Territorio FURAG 2019.  

 

 
  

En el Informe del FURAG, se presenta el consolidado por Dimensiones de Gestión y 

Desempeño, la Dimensión 1 correspondiente a Talento Humano, que presentó una 

ponderación de 69,2 del 77,7 que corresponde al puntaje máximo obtenido por el grupo de 

entidades de la Rama Ejecutiva del Orden Nacional, como se muestra a continuación:  

Grafica No.  – Resultados FURAG  
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RESULTADOS POR POLITICA DE DESEMPEÑO DIMENSIÓN DE TALENTO HUMANO 
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Fuente: recomendaciones de mejora por entidad y política FURAG 2019 

 

 

# Política Recomendaciones 

1 
Gestión Estratégica del Talento 
Humano 

Establecer en la planta de personal de la entidad (o documento que 
contempla los empleos de la entidad) los empleos suficientes para cumplir 
con los planes y proyectos. 

2 
Gestión Estratégica del Talento 

Humano 

Definir en la planta de personal de la entidad (o documento que contempla 
los empleos de la entidad) los perfiles de los empleos teniendo en cuenta la 

misión, los planes, programas y proyectos. 

3 
Gestión Estratégica del Talento 

Humano 

Tener en cuenta en la planta de personal de la entidad (o documento que 

contempla los empleos de la entidad) los niveles jerárquicos ajustados a la 
estructura organizacional para una fácil asignación de responsabilidades. 



 

 

 

PLAN ESTRATEGICO DE TALENTO HUMANO 

2020-2023 

      VERSION: 01 

VIGENCIA:23/12/16 

        PÁGINA 22 DE 35 

  

 

Página 22 de 35 

 

4 
Gestión Estratégica del Talento 
Humano 

Identificar las necesidades de sus procesos de gestión del conocimiento y la 
innovación a través de actividades tales como: recopilar información sobre 
el conocimiento que requieren sus dependencias. 

5 
Gestión Estratégica del Talento 
Humano 

Impulsar la participación del talento humano en la identificación de 
necesidades y soluciones para mejorar diferentes aspectos de la gestión 

institucional. 

6 
Gestión Estratégica del Talento 

Humano 

Desarrollar herramientas y/o instrumentos para transferir el conocimiento y 

mejorar su apropiación como parte de la enseñanza-aprendizaje. 

7 
Gestión Estratégica del Talento 
Humano 

Organizar actividades formales e informales de difusión del conocimiento 
como parte del plan de enseñanza-aprendizaje. 

8 
Gestión Estratégica del Talento 
Humano 

Establecer convenios y/o acuerdos con otras organizaciones para fortalecer 
el conocimiento de la entidad. 

9 
Gestión Estratégica del Talento 
Humano 

Diseñar y ejecutar actividades en entornos que permitan enseñar-aprender 
desde varios enfoques. 

10 
Gestión Estratégica del Talento 

Humano 

Fomentar la transferencia del conocimiento hacia adentro y hacia afuera de 

la entidad. 

11 
Gestión Estratégica del Talento 
Humano 

Tener en cuenta los actos administrativos de creación o modificación de 
planta de personal para la planeación del talento humano. 
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12 
Gestión Estratégica del Talento 
Humano 

Incorporar actividades relacionadas con el tema de incentivos dentro de la 
planeación del talento humano. 

13 
Gestión Estratégica del Talento 
Humano 

Incorporar la provisión de empleos vacantes dentro de la planeación del 
talento humano. 

14 
Gestión Estratégica del Talento 

Humano 

Incorporar las situaciones de discapacidad de los servidores dentro de la 

planeación del talento humano. 

15 
Gestión Estratégica del Talento 
Humano 

Incorporar la evaluación de desempeño dentro de la planeación del talento 
humano. 

16 
Gestión Estratégica del Talento 
Humano 

Incorporar actividades relacionadas con la promoción y apropiación de la 
integridad por parte de los servidores dentro de la planeación del talento 
humano. 

17 
Gestión Estratégica del Talento 
Humano 

Incorporar en la planeación del talento humano actividades que ayuden a 
mejorar el clima organizacional de la entidad. 

18 
Gestión Estratégica del Talento 

Humano 

Incorporar actividades relacionadas con el Programa de desvinculación 

asistida para pensionados dentro de la planeación del talento humano en la 
entidad. 

19 
Gestión Estratégica del Talento 
Humano 

Incorporar actividades relacionadas con el Programa de desvinculación 

asistida por otras causales dentro de la planeación del talento humano en la 
entidad. 
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20 
Gestión Estratégica del Talento 
Humano 

Contar con información actualizada sobre las características de los empleos, 
que le permitan generar reportes sobre vacantes definitivas, vacantes 
temporales, perfiles de empleos, funciones de empleo. 

21 
Gestión Estratégica del Talento 
Humano 

Dar cumplimiento a lo establecido en la ley 1780 de 2016, de no exigir 
como requisito la experiencia laboral, por lo menos al 10% de los empleos 

del nivel profesional de la planta creados desde mayo de dicho año. 

22 
Gestión Estratégica del Talento 

Humano 

Propiciar y verificar el diligenciamiento y actualización de la información que 

se debe registrar en el SIGEP en los módulos de organizaciones y empleo. 

23 
Gestión Estratégica del Talento 
Humano 

Verificar en la planta de personal que existan servidores de carrera que 

puedan ocupar los puestos de un gerente público o de un empleo de libre 
nombramiento y remoción cuando se debe adelantar un proceso de 
selección. Desde el sistema de control interno efectuar su verificación. 

24 
Gestión Estratégica del Talento 
Humano 

Aplicar las pruebas necesarias para garantizar la idoneidad de los 
candidatos en la selección de un gerente público o de un empleo de libre 
nombramiento y remoción. Desde el sistema de control interno efectuar su 

verificación. 

25 
Gestión Estratégica del Talento 
Humano 

Analizar que los resultados de la evaluación de desempeño laboral y de los 
acuerdos de gestión sean coherentes con el cumplimiento de las metas de 

la entidad. Desde el sistema de control interno efectuar su verificación. 

26 
Gestión Estratégica del Talento 

Humano 

Desarrollar jornadas de capacitación y/o divulgación a sus servidores y 

contratistas sobre política de servicio al ciudadano. 

27 
Gestión Estratégica del Talento 
Humano 

Implementar mejoras con base en los resultados de la medición del clima 

organizacional y documentar el proceso. Desde el sistema de control interno 
efectuar su verificación. 
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28 
Gestión Estratégica del Talento 
Humano 

Identificar y documentar las razones del retiro de los servidores que se van 
de la entidad. 

29 
Gestión Estratégica del Talento 
Humano 

Analizar las causas del retiro de los servidores de salen de la entidad, con el 
fin de implementar acciones de mejora en la gestión del talento humano. 

30 
Gestión Estratégica del Talento 

Humano 

Propiciar y promover un plan de retiro, con el fin de facilitar las condiciones 

para la adecuación a la nueva etapa de vida con respecto a los servidores 
que se retiran. 

31 
Gestión Estratégica del Talento 
Humano 

Implementar mecanismos suficientes y adecuados para transferir el 
conocimiento de las personas que se retiran a quienes continúan 
vinculados. 

32 
Gestión Estratégica del Talento 
Humano 

Implementar un protocolo para atender los casos de acoso laboral y sexual. 

33 
Gestión Estratégica del Talento 
Humano 

Disponer de una Comisión de Personal que atienda lo establecido en la Ley 
909 de 2004. 

34 
Gestión Estratégica del Talento 

Humano 

Someter a concurso de mérito todos los empleos de carrera administrativa 

del nivel profesional, que se encuentren en vacancia definitiva. 

35 
Gestión Estratégica del Talento 
Humano 

Vincular jóvenes entre los 18 y 28 años en el nivel profesional, de acuerdo 
con la Ley 1955 de 2019 y el Decreto 2365 de 2019. 
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36 
Gestión Estratégica del Talento 
Humano 

Someter a concurso de mérito todos los empleos  de carrera adminsitrativa 
del nivel técnico, que se encuentren en vacancia definitiva. 

37 
Gestión Estratégica del Talento 
Humano 

Implementar en la entidad la estrategia de las salas amigas de la familia 
lactante, en cumplimiento de la ley 1823 de 2017. 

38 
Gestión Estratégica del Talento 

Humano 

Promover dentro de la entidad el uso de la bicicleta por parte de los 

servidores, en cumplimiento de la Ley 1811 de 2016. 

39 
Gestión Estratégica del Talento 
Humano 

Someter a concurso de mérito todos los empleos de carrera administrativa 
del nivel asistencial, que se encuentren en vacancia definitiva. 

40 
Gestión Estratégica del Talento 
Humano 

Someter a concurso de mérito todos los empleos de carrera administrativa 
de otros niveles jerárquicos, que se encuentren en vacancia definitiva. 

41 
Gestión Estratégica del Talento 
Humano 

Someter a concurso de mérito todos los empleos de carrera administrativa 
del total de cargos, que se encuentren en vacancia definitiva. 

42 
Gestión Estratégica del Talento 

Humano 

Implementar en la entidad procesos meritocráticos para vincular los 

servidores en los cargos de Libre nombramiento y remoción. 

43 
Gestión Estratégica del Talento 
Humano 

Implementar en la entidad procesos meritocráticos para vincular los 
servidores en los cargos provisionales. 
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44 
Gestión Estratégica del Talento 
Humano 

Implementar en la entidad procesos meritocráticos para vincular los 
servidores en los cargos de planta temporal. 

45 
Gestión Estratégica del Talento 
Humano 

Propiciar y facilitar diferentes formas de comunicación dentro de la entidad, 
para que su talento humano cuente con información clara y precisa, y a su 
vez, pueda expresarse fácil y oportunamente, compartir su conocimiento, 

proponer soluciones, entre otras. 

46 
Gestión Estratégica del Talento 

Humano 

Reportar oportunamente las vacantes en la Oferta Pública de Empleos de 

Carrera (OPEC). 

47 
Gestión Estratégica del Talento 
Humano 

Someter a concurso de mérito todos los empleos de carrera administrativa 
del nivel asesor, que se encuentren en vacancia definitiva. 

48 
Gestión Estratégica del Talento 
Humano 

Establecer incentivos especiales para el personal de servicio al ciudadano, 

de acuerdo con lo previsto en el marco normativo vigente (Decreto 1567 de 
1998, Ley 909 de 2004, Decreto 894 de 2017) y otros estímulos para 
quienes se encuentren con distinto tipo de vinculación (provisionales, 

contratistas, etc.) en la entidad. 

49 
Gestión Estratégica del Talento 
Humano 

Implementar un plan de formación relacionada específicamente con el 
servicio al ciudadano (Pqrds, transparencia, MIPG, habilidades blandas, 

comunicación asertiva, lenguaje claro, accesibilidad; etc.) en la entidad. 

1 Integridad 
Formular planes de mejora que promuevan una gestión transparente y 

efectiva y además contribuyan a la mitigación de los riesgos de corrupción. 

2 Integridad 

Incorporar actividades relacionadas con la promoción y apropiación de la 

integridad por parte de los servidores dentro de la planeación del talento 
humano. 
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3 Integridad 
Asignar un responsable o un área encargada de la formulación, 
implementación y seguimiento de la Política de integridad. 

4 Integridad 
Formular acciones pedagógicas que lleven a la apropiación y cumplimiento 
de la política de integridad por parte de los servidores. 

5 Integridad 
Implementar estrategias para la identificación y declaración de conflictos de 

interés que contemplen un cronograma de actividades. 

6 Integridad 

Implementar estrategias para la identificación y declaración de conflictos de 

interés que contemplen jornadas de sensibilización para divulgar las 
situaciones sobre conflictos de interés que puede enfrentar un servidor 
público. 

7 Integridad 
Implementar estrategias para la identificación y declaración de conflictos de 
interés que contemplen procedimientos para prevenir la materialización de 
conflictos de interés. 

8 Integridad 
Implementar estrategias para la identificación y declaración de conflictos de 
interés que contemplen el monitoreo de casos de conflictos de interés. 

9 Integridad 

Implementar canales de denuncia y seguimiento frente a situaciones 

disciplinarias y de conflictos de interés. Desde el sistema de control interno 
efectuar su verificación. 

10 Integridad 

Articular la gestión de conflictos de interés como elemento dentro de la 

gestión del talento humano. Desde el sistema de control interno efectuar su 
verificación. 
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11 Integridad 
Utilizar como insumo para la identificación de conflictos de interés la 
declaración de bienes y rentas de los servidores públicos 

12 Integridad 
Recopilar y clasificar la información contenida en las declaraciones de 
bienes y rentas de los servidores públicos. 

13 Integridad 
Contar con mecanismos para facilitar al ciudadano el reporte de posibles 

conflictos de interés. 

 

  

ESTRUCTURA DEL PLAN ESTRATÉGICO  

    

La planeación estratégica es el instrumento a través del cual se identifica y planea la ejecución de 

actividades para cubrir las necesidades de los servidores públicos del Sistema Integrado de 

transportes de Valledupar SIVA SAS. En este contexto, las actividades diseñadas de los planes de 

acción en materia de talento humano se circunscribirían a los procesos de ingreso, permanencia y 

retiro de los servidores públicos. De igual forma, se materializa en los siguientes documentos:  

 Plan Institucional de Capacitación  

 Plan de Bienestar e Incentivos  

 Plan de Salud y Seguridad en el Trabajo  

     

 MISIÓN  

  

Dirigir el Talento Humano del Sistema Integrado de transportes de Valledupar SIVA SAS, en 

cumplimiento de las disposiciones legales que rigen la materia, logrando la integralidad de sus 

competencias y desarrollo, apuntando hacia el logro de los objetivos institucionales.  
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 VISIÓN  

  

Ser reconocida al finalizar el periodo, como una entidad que promueve el desarrollo integral de los 

funcionarios, por medio de su realización personal, profesional y humana, logrando impactar 

positivamente en su calidad de vida y cumplir con los objetivos institucionales.    

FORMULACIÓN DE LA PLANEACIÓN ESTRATÉGICA  

  

La planeación de la gestión del talento humano de SIVA SAS, se concreta a través de los planes 

anuales de Capacitación, Bienestar e Incentivos, Seguridad y Salud en el Trabajo de conformidad con 

los lineamientos establecidos en las normas vigentes en esta materia.  

Partiendo, de los resultados arrojados por el diagnóstico sobre la gestión reportada por el GGTH, a 

continuación, se detalla las estrategias que se van a desarrollar para llevar a cabo la gestión del 

Talento Humano durante la vigencia 2021 en el Sistema Integrado de transportes de Valledupar SIVA 

SAS, estas, comprenden la ejecución de todas las actividades administrativas para atender las 

necesidades de los servidores durante su ingreso, permanencia y retiro.   

Estrategia Plan Institucional de Capacitación.  

Con el propósito de dar cumplimiento al plan de trabajo establecido para la vigencia 2021 y 

partiendo, de las acciones identificadas de mejora, se han establecido las siguientes 

estrategias para cumplir las metas planteadas:   

Apoyo Interinstitucional: De acuerdo con el principio rector de economía establecida en 

el Decreto Ley 1567 de 1998 el cual indica: “En todo caso se buscará el manejo óptimo de 

los recursos destinados a la capacitación, mediante acciones que pueden incluir el apoyo 

interinstitucional”.   

Estrategia Plan de Bienestar, estímulos e incentivos.  

El Plan de Bienestar, Estímulos e Incentivos en la vigencia 2021 de el Sistema Integrado de 

transportes de Valledupar SIVA SAS, está dirigido a todos los servidores de la Entidad y se 

encuentra fundamentado en la sostenibilidad y potencialización del talento humano, con el 

fin de generar el conocimiento que requiere la organización y propiciar las mejores 

condiciones laborales que favorezcan el desarrollo de la creatividad, la identidad, la 

participación y la seguridad laboral de los servidores públicos de la entidad, así como la 

eficiencia y 

efectividad 
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en su desempeño, que redundarán no solo en el fortalecimiento de la estrategia de 

posicionamiento y calidad académica en el entorno global, sino que también permitirá 

cumplir los objetivos misionales y estratégicos de la Entidad.  

El Plan de Bienestar Social, Estímulos e Incentivos de el Sistema Integrado de transportes de 

Valledupar SIVA SAS, se orienta a organizar, con base en la detección de necesidades de los 

servidores públicos de la entidad, que resulta de la aplicación de una encuesta por áreas de 

trabajo, las acciones a implementar en materia de:  

• Área de protección social  

• Calidad de Vida  

26  

• Protección y servicios sociales  

• Recreativas y vacacionales  

  

Estrategia Sistema de Gestión de Seguridad y Salud en el Trabajo.  

El plan del SG-SST para la vigencia 2021, se realiza sobre la base de la evaluación inicial de 

estándares mínimos conforme la normatividad vigente sobre la materia, Resolución No. 0312 

de 2019 y Decreto 1072 de 2015. En este sentido, está comprometida con la implementación 

del SG-SST, formula el plan de trabajo general para el 2021 donde se contempla:  

• Actualización matriz de peligros, evaluación y valoración de los riesgos, con un 

componente específico en riesgo biológico y medidas de prevención que incluye el 

protocolo de bioseguridad y que fue adoptado por la entidad teniendo en cuenta la 

emergencia sanitaria decretada por el gobierno Nacional con ocasión a la pandemia 

mundial por COVID-19.  

• Actualización del profesiograma (incluyendo exámenes médicos ocupacionales, 

realización de las pruebas de voz por parte de foniatría, higiene de la voz, las pruebas 

para los conductores.   
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Estrategia Código de Integridad.  

En el marco de la implementación del Código de Integridad, se han definido para su 

apropiación las siguientes actividades:  

Evaluar el cumplimiento de los valores y principios del servicio público teniendo en cuenta:   

  

 Conocimiento por parte de los servidores del Código de Integridad.  

 Cumplimiento del Código en su Integralidad.   

 Generar mecanismos que permitan exponer y manejar conflictos de interés.  

 Analizar y tomar las medidas de mejora que contribuyan al fortalecimiento del clima 

laboral en la Entidad.  

 Documentar la estrategia adoptada por la Entidad para garantizar la implementación del 

Código de Integridad por parte de los servidores.  

 Realizar un autodiagnóstico de la interiorización de los valores por parte de  los servidores 

públicos.  2 

    

Estrategia Plan de Previsión de Talento Humano: la Profesional contratista de Gestión 

administrativa formulará el Plan de Previsión de Talento Humano y lo publicará en la página 

web de la Entidad.  

Estrategia Situaciones Administrativas: la Profesional contratista de Gestión 

administrativa, realizará seguimiento frente a la información de los funcionarios de la Entidad 

en lo referente a situaciones administrativas, contribuyendo así a un mayor control.   

Estrategia Evaluación del Desempeño Laboral: Estará dirigida a orientar a los 

responsables del proceso de evaluación del desempeño laboral en la fase de concertación de 

compromisos, evaluaciones parciales y en la calificación definitiva; realizar el seguimiento en 

cada una de las fases en los tiempos establecidos en el Plan de acción y Plan estratégico 

institucional. 

Estrategia Monitoreo y Seguimiento SIGEP: la  Profesional contratista de  Gestión administrativa 

llevará a cabo la gestión para mantener actualizada la información del formato único de hoja de vida a 

lo largo del ciclo de vida del servidor público vinculado a la planta de personal en los subcomponentes 

de ingreso, desarrollo y retiro en el Sistema del Información y Gestión del Empleo Público – SIGEP; de 

igual forma 

propenderá por la 
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actualización y presentación de la Declaración Juramentada de Bienes y Rentas en el SIGEP, de 

acuerdo con los plazos establecidos en la Ley. 

  

Dentro del Plan de la vigencia actual, se han definido las líneas estratégicas prioritarias de gestión del 

talento humano, relacionadas a continuación:    

 

  

LÍNEA 

ESTRATÉGICA  
OBJETIVO  ESTRATEGIA  ACCIONES  

Gestión del 

Talento  

Fortalecer los 

procesos de 
selección,  

retención y  

desvinculación de 
los servidores 
públicos del  

Municipio.   

 Políticas de Gestión 
del Talento Humano  

  

• Actualizar el Plan Estratégico del 
Recurso Humano  

Cultura y  

Clima  

Organizacional  

Mejoramiento de 
las Condiciones de  

Vida Laboral  

Plan Institucional de  

Bienestar e  

Incentivos   

• Desarrollar el Plan de Bienestar 
para contribuir al mejoramiento de 
la calidad de Vida de los Servidores 

Públicos del Municipio.  

• Fortalecer la cultura de la 
prevención y manejo de los riesgos 
en el entorno laboral a través del 
Sistema de Gestión Seguridad y 
Salud en el Trabajo   

• Fortalecer las capacidades, 

conocimientos y habilidades de los 

servidores en el puesto de trabajo, 

a través de la implementación del 

Plan Institucional de Capacitación  
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Formación del  

Talento  

Humano  

Establecer un plan 
de capacitación 
orientado a 
formar, fortalecer 
y potencializar las 
competencias,  

según  las  

necesidades 

evidenciadas  

Plan Institucional de 

Capacitación  

Determinar las necesidades de 

inducción y reinducción de los 

servidores  

Sistemas de 

Información y  
Comunicación  

Fortalecer los 

sistemas de 

información y 

comunicación de la 

entidad.  

Estrategia de 

Comunicación  

Articular los sistemas de información 

interna Diseñar, Ejecutar y Evaluar una 

estrategia de comunicación efectiva.  

  

  

 SEGUIMIENTO  

  

El seguimiento a la ejecución del Plan Estratégico, se realizará a través de la evaluación de los 

indicadores de gestión definidos en cada uno de los planes que hacen parte integral del documento. 

Aunado a lo anterior, se elaborarán informes semestrales y/o anuales, que servirán de insumo para la 

toma de decisiones de la dependencia responsable.  

 REGISTRO  

  

Durante la ejecución de las actividades de capacitación, bienestar y seguridad y salud en el trabajo se 

deberán dejar los siguientes registros:  

 Registro de Asistencia: Este registro debe ser diligenciado por todos los asistentes a las 

actividades y permitirá tener una base de datos actualizada que permita llevar una estadística sobre el 

índice de participación, teniendo en cuenta la emergencia sanitaria se dejará evidencia digital para 

cumplir con los dispuesto en este literal. 

 

 Registro de la evaluación: Aplicará para todas las actividades que se lleven a cabo, se efectuará 

una vez finalice la actividad a través del formato diseñado para ello, con el propósito de conocer la 

percepción de los funcionarios que participaron. En caso de no ser posible la aplicación de la 

evaluación a todos los asistentes, se practicará a una muestra aleatoria que debe ser representativa.  
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El resultado que arroje dicha evaluación será comunicado al área o funcionario responsable quien 

deberá implementar las acciones de mejora necesarias, que permitan obtener resultados satisfactorios 

en la evaluación.  

 Este registro debe estar debidamente tabulado y será un insumo para la toma de decisiones 

gerenciales.  

  

Sistema de Información y Gestión del Empleo Público – SIGEP  
  

El Sistema contiene información sobre el talento humano al servicio de las organizaciones públicas, en 

cuanto a datos de las hojas de vida, declaración de bienes y rentas y sobre los procesos propios de las 

áreas encargadas de administrar al personal vinculado a éstas.  

  

El SIGEP es a su vez, una herramienta de gestión para las instituciones públicas, al permitirles 

adelantar con base en la información del sistema y la viabilidad del mismo, procesos como la 

movilidad de personal, el Plan Institucional de Capacitación, evaluación del desempeño, programas de 

bienestar social e incentivos.   

Informe consolidado de la evaluación del desempeño laboral y la evaluación de la gestión 
de los gerentes públicos  
  

Se consolidará un informe anual que contendrá los resultados de la Evaluación de Desempeño 

Laboral, que servirá de insumo para la formulación de los planes de la siguiente vigencia.  

El resultado que arroje dicha evaluación será comunicado al área o funcionario responsable quien 

deberá implementar las acciones de mejora necesarias, que permitan obtener resultados satisfactorios 

en la evaluación.  

  

Este registro debe estar debidamente tabulado y será un insumo para la toma de decisiones 

gerenciales.  

 


