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SUBSECRETARIA DE TALENTO HUMANO

1. INTRODUCCION

El Plan Estratégico de Talento Humano estd alineado con el Modelo Integrado de
Planeacion y Gestion (MIPG). Este modelo promueve las habilidades,
conocimientos, actitudes y valores necesarios para que los empleados alcancen
sus metas, al mismo tiempo que establece una cultura centrada en el crecimiento,
productividad y rendimiento.

La Ley 909 de 2004, establece como funciones especificas de la gestién de
personal, a través de la elaboracion de Planes Estratégicos de Recursos Humanos,
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 gestion del Talento Humano.

La gestion del talento humano se enfoca en fres ejes que son ingreso, permanencia
y retiro del servidor; asi mismo se orienta hacia la promocién del trabajo en equipo,
la implementacion de los programas de capacitacion, de bienestar laboral e
incentivos y el Plan Anual de Trabajo del Sistema de Gestidn de Seguridad y Salud
en el Trabajo para los servidores publicos.

Teniendo en cuenta lo anterior y siguiendo las prioridades estratégicas establecidas
en los marcos del Direccionamiento Estratégico y el Plan Estratégico de Talento
Humano del Modelo Integrado de Planeacion y Gestion (MIPG), todos los servidores
se benefician de manera que se garantice la prestacidon de servicios que
respondan a las necesidades de la ciudadania. Esto contribuye significativamente
a mejorar la productividad y genera confianza en la planificacién, la operacion y
el rol fundamental de la Alcaldia de Pasto.

La subsecretaria de Talento Humano anualmente construye ejecuta y evalda las
acciones que encaminadas a la gestion del talento humano, con finalidad de
determinar la eficacia en el cumplimiento de su misionalidad; por lo tanto con el
apoyo de la Oficina de Planeaciéon y Gestidon Institucional, realiza seguimientos
periddicos que le permite verificar su accionar y tomar las medidas correctivas que
consideren pertinentes, la evidencia de lo dicho es la evaluacién nacional que
realiza el departamento administrativo de funcidon publica a través de sus
diagnodsticos denominados Matriz de Gestion Estratégica de Talento Humano
(GETH) y el Formulario Unico Reporte de Avances de la Gestion (Furag).
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En ese sentido, es importante mencionar que el esta Es asi que con respecto a la
calificaciéon que se obtuvo con el desarrollo de la Matriz GETH para la vigencia 2024
se alcanzé un puntaje 84.3 el cual demuestra una alta gestion con respecto al
cumplimiento de las metas que se plantearon en esta vigencia.
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POLITICA GESTION ESTRATEGICA DEL TALENTO HUMANO

En este contexto, cumpliendo lo establecido en el Decreto 2482 de 2012, donde se
presentan las directrices generales para la integracion de la planeacion y la gestion
publica, se adopta el Modelo Integrado de Planeacion y Gestiobn como
herramienta para la articulaciéon y reporte de la planificacion. En este marco, la
Subsecretaria de Talento Humano lidera la implementacion de la Politica de
Gestion Estratégica de Talento Humano, que evallda la gestion e implementacion
de todas las actividades y tareas relacionadas con la administraciéon del Talento
Humano. Considerando esto, la calificacion obtenida para el ano 2024 fue del
83.7%, como se muestra a continuacion.
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A partir del andlisis anterior, se puede concluir que la Subsecretaria de Talento
Humano tiene una planificacion y cumplimiento adecuados de los planes
estratégicos bajo su responsabilidad para abordar los distintos aspectos que
conforman el talento humano en las entidades publicas. Sin embargo, estos
indicadores presentan desafios centrados en el mantenimiento y la mejora
confinua.
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2. MARCO LEGAL

capitulo primero, derechos:
“articulo 33. Derechos. Ademds de los
contemplados en la constitucién, la ley y los

Norma Contenido Fecha

Ley 165 Ley que crea la carrera administrativa 1938
Ley que crea el departamento administrativo del

Ley 19 servicio civil (hoy departamento administrativo de | 1958
la funcién publica)

Ley 9 codigo sanitario nacional. 1979

Resolucién 2400 Estatuto de la seguridad industrial 1979

Decreto 614 Plan nacional de sst 1984

Resolucién 2013 Comité paritario de sst 1986

Resolucion 1016 Reglamenta los programas de sst en las 1989
empresas.

Constitucién Politica | Es obligacion del estado y de los empleadores

de Colombia. ofrecer formacién y habilitacién profesional y 1991

Articulo 54 técnica a guienes lo requieran”

Resolucion 1075, Prevenc;ic’m del fdrmoco. dependencia, . 1992
alcoholismoy tabaquismo en el trabagjo.

Decreto ley 1295 Reglamenta al sistema general de riesgos 1994
laborales

Decreto 1772 Reg!omenfo la ofiliacién y cotizacién al sistema 1994
de riesgos laborales

Ley 115 “porla C;L,JO’|, se gxpiq,e la ley genergll dg 1994
educacioén” definicion de educacion informal

Decreto 1530 Afiliacion empresas, accidente de trabajo con 1994
muerte, empresas temporales.

Ley 361 Integracién laboral a personas discapacitadas 1997
Reglamentado por el decreto nacional 1572 de
1998, reglamentado parcialmente por el decreto

Decrefo ley 1567 | hocional 1227.de 2005, ~ . 1998

por el cual se crean (sic) el sistema nacional de

capacitacién y el sistema de estimulos para los
empleados del estado” (...)

Decreto 917 Manual Unico de cdlificacién invalidez 1999

Decreto 1607 Modifi,co. la tabla de clasificacion de actividades 2002
econdmicas para el sgrp.
Modifica el decreto 1295 de 1994 en el tema de

ley 776 prestaciones econdmicas y de prescripcién de 2002
derechos.
Por la cual se expide el cddigo disciplinario Unico,
en su titulo iv: derechos, deberes, prohibiciones,
incompatibilidades, impedimentos, inhabilidades

Ley 734. y conflicto de intereses del servidor pUblico, 2002
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reglamentos, son derechos de todo servidor
publico “(...)

3. Recibir capacitaciéon para el mejor
desempeno de sus funciones”

Capitulo segundo, deberes:

“articulo 34. Deberes. Son deberes de todo
servidor publico: “(...)

“40. Capacitarse y actualizarse en el drea donde
desempeia su funcion” (...)

Ley 797

Reforma el sistema general de pensiones.

2003

Ley 828,

Control a la evasién del sistema de seguridad
social

2003

Ley 860

Requisitos para obtener la pension de invalidez

2003

Ley 909

Por la cual se expiden normas que regulan el
empleo publico, la carrera administrativa,
gerencia publica y se dictan otras disposiciones.
“articulo 15 - las unidades de personal de las
entidades. ...2. Serdn funciones especificas de
estas unidades de personal, las siguientes: ...e)
disenar y administrar los programas de formaciéon
y capacitacién, de acuerdo con lo previsto en la
ley y en el plan nacional de formaciéon y
capacitacién...”

Titulo vi, de la capacitacién y de la evaluacion
del desempeno capitulo i, la capacitacién de los
empleados publicos, “articulo 36. Objetivos de la
capacitacién... 3. Los programas de
capacitacién y formacion de las entidades
publicas territoriales podrdn ser disenados,
homologados y evaluados por la ESAP, de
acuerdo con la solicitud que formule la
respectiva institucién. Si no existiera la posibilidad
de que las enfidades o la ESAP puedan impartir la
capacitacion podrdn realizarla entidades
externas debidamente acreditadas por esta.”

2004

Decision 584

Instrumento andino de seguridad y salud en el
frabagjo de la comunidad andina de naciones.

2004

Circular unificada
2004 del ministerio
de proteccidn social

Unificar las instrucciones para la vigilancia, control
y Administracién del sistema general de riesgos
profesionales.

2004

Decreto 1227

Por el cual se reglamenta parcialmente la ley 909
de 2004 y el decreto-ley 1567 de 1998. Titulo v
sistema nacional de capacitacién y estimulos
capitulo i sistema nacional de capacitacién,
articulo 65:" los planes de capacitacion
institucionales deben responder a estudios
técnicos que identifiquen necesidades y
requerimientos de las dreas de tfrabajo y de los

2005
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empleados, para desarrollar los planes anuales
institucionales y las competencias laborales. Los
estudios deberdn ser adelantados por las
unidades de personal o por quien haga sus
veces, para lo cual se apoyardn en los
instrumentos desarrollados por el departamento
administrativo de la funcién publica y por la
escuela superior de administracién publica. Los
recursos con gque cuente la administracion para
capacitacién deberdn atender las necesidades
establecidas en los planes institucionales de
capacitacién.”

Articulo 66:" los programas de capacitacion
deberdn orientarse al desarrollo de las
competencias laborales necesarias para el
desempeno de los empleados publicos en niveles
de excelencia.” ...

Articulo 68: en desarrollo del articulo 3, literal ¢),
numeral 3 del decreto-ley 1567 de 1998,
conformarse la red interinstitucional de
capacitaciéon para empleados pUblicos, con el
objeto de apoyar los planes de capacitacion
institucional. La red estard integrada por las
entidades pUblicas a las cuales se aplica la ley
909 de 2004" (...)

Decreto 3615

Afiliacion colectiva de independientes
modificado por el decreto 2313 de 2006

2005

Resolucion 1570

Sistema de informacidén Unico para registro de
atep en las empresas, arps, epss, Yy juntas.

2005

Resolucion 0156

Se adoptan los formatos de informe de accidente
de trabagjo y enfermedad profesional.

2005

Decreto 4661

Por el cual se modifica el decreto 1227 de 2005.
“articulo 1°. Modificase el pardgrafo 1° del
articulo 70 del decreto 1227 de 2005, el cual
quedard asi:

"pardgrafo 1°. Los programas de educaciéon no
formal y de educacion formal bdsica primaria,
secundaria y media, o de educacion superior,
estardn dirigidos a los empleados pUblicos.
También se podrdn beneficiar de estos
programas las familias de los empleados publicos,
cuando la entidad cuente con recursos
apropiados en sus respectivos presupuestos para
el efecto".

2005

Ley 1064 de 2006

Por la cual se dictan normas para el apoyo vy
fortalecimiento de la educacion para el trabagjo y
el desarrollo humano establecida como
educacién no formal en la ley general de
educacién. “articulo 10. Reempldcese la

2006
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denominacién de educacién no formal
contenida en la ley general de educacién y en el
decreto reglamentario 114 de 1996 por
educacién para el trabajo vy el desarrollo
humano”

Ley 1010 Definicion, constitucidn y sanciones acoso laboral | 2006

Resolucion 1401 Procedimientos Iegoles para inves’rigockSn y 2007
reporte de los accidentes de trabagjo

Resolucion 2346 Prg;‘rico de evgluociones medicas e historia 2007
clinica ocupacional.

Resolucion 1855 Sisfgmc de ggrgn‘n’o de la calidad en el sgrp. 2007
Estdndares mininos.

Resolucién 2844, Guias de atencidon integral en sst

Resolucidn 2646, Programa empresarial riesgo psicosocial. 2007
Por el cual se adopta el plan nacional de

Decreto 4665 formacion y capacitacién de empleados 2007
publicos para el desarrollo de competencias.

Proyecto de ley 103

comisidn séptima Definicion atep 2008

del senado

Resolucién 1013 Guias de atencién integral en sst. 2008
Por la cual se modifica el sistema de riesgos

Ley 1562/2012 laborales y se dictan ofras disposiciones en 2012
materia de salud ocupacional

Circular externa

100-010 de 2014 . . . Y 21 de
Orientaciones en materia de capacitacion y .

departamento formacion de los empleados publicos noviembre

administrativo de la de 2014

funcion publica

Decreto 1072 Por medio de_l cual se expide el .Decre’ro Unico 2015
Reglamentario del Sector Trabajo

Decreto 1083 Por medio dgl cual se expide el <:!e,cre‘r’o Qnico 2015
reglamentario del sector de funcion publica
Por medio del cual se adiciona el Capitulo 5 al
Libro 2, Parte 2, Titulo 4 del Decreto 1070 de 2015
Decreto Unico Reglamentario del Sector

Decreto 1563 Administrativo de Defensa sobre la clasificaciény | 2016
reglamentacion del porte de las armas,
municiones, elementos y dispositivos menos
letales.
Por medio del cual se modifica e Artficulo
2.2.4.6.37. del Decreto 1072 de 2015, Decreto

Decreto 052 Unico Reglamentario del Sector Trabajo, sobre la | 2017
transicion para la implementacion del Sistema de
Gestidn de la Seguridad y Salud en el Trabgijo.
Por la cual se definen los estdndares Minimos del

Resolucién 1111 Sistema de Gestion de Seguridad y Salud en el 2017

Trabajo para empleadores y contratantes.
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Por medio de la cual se modifica la ley 1361de
2009 para adicionar y complementar las medidas

Ley 1857 de proteccidén de la familia y se dictan otras 2017
disposiciones.
Por medio del cual se modifica el decreto 1083
de 2015, decreto Unico reglamentario del sector
Decreto 1499 funcion publica, en lo relacionado con el sistema | 2017
de gestién establecido en el articulo 133 de la ley
1753 de 2015
Resolucién 390 del . .
Por la cual se actualiza el plan nacional de
30 de mayo de formaciéon y capacitacion 2017
2017- dafp y esap )
Por el cual se dictan normas en materia de
empleo publico con el fin de facilitar y asegurar
Decreto 894 la implementacion y desarrollo normativo del 2017
acuerdo final para la terminacion del conflicto y
la construccidn de una paz estable y duradera.
Por medio de la cual se declara exequible el
articulo 1° del decreto 894 de 2017 por la corte
constitucional en sentencia c-527 de 2017, “en el
Senfencia c-527 enTe_ndido d,e que la capacitaciéon de I_o_s . 2017
servidores publicos nombrados en provisionalidad
se utilizard para la implementacién del acuerdo
de paz, dando prelacion a los municipios
priorizados por el gobierno nacional”
Guia metodolégica | “la guia metodoldgica orienta a las entidades
para la sobre el nuevo modelo de aprendizaje
implementaciéon del | organizacional desde el dmbito conceptual,
plan nacional de delimitando su alcance y permitiendo una
formaciony comprensidon mds profunda de la gestién que
capacitacién deben adelantar las entidades puUblicas para el
. . 2017
(pnfc): desarrollo de las capacidades que requieren las
Profesionalizaciéon y personas que laboran en cada una de ellas” (...)
desarrollo de los La guia pondrd a disposicién de las entidades las
servidores publicos. orientaciones y herramientas que le permitan a
Diciembre de 2017 las dreas de talento humano disenar programas
dafp y esap de aprendizaje”
Por el cual se modifica parcialmente el decreto
1083 de 2015, Unico reglamentario del sector de
Decreto 051 funcion publica, y se deroga el decreto 1737 de 2018
2009.
“por el cual se modifica el decreto 1083 de 2015,
Unico reglamentario del sector de funcion
Decreto 815 publica, en lo relacionado con las competencias | 2018
laborales generales para los empleos publicos de
los distintos niveles jerdrquicos” |...)
Ley 1955 Establece que, con el fin de reducir la 2019

provisionalidad del empleo puUblico, la cnsc debe
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coordinar con la entfidad los procesos de
seleccioén para el ingreso de los empleos de
carrera administrativa en vacancia definitiva.

Por la cual se define los Estdndares Minimos del

Resolucién 0312 Sistema de Gestion de la Seguridad y Salud Enel 2019

Trabajo SG-SST
. Documento técnico, metodoldgico, conceptual
Plan nacional de . - . .
- y de diagndstico para la aplicacion de
formaciéon y N . . : . Marzo de
L capacitaciones, inducciones, reinducciones y de

capacitacién 2020 - - . S 2020
entrenamiento de los servidores publicos de las

2030 .
enfidades del estado.

Resolucion 350 del Por medio de_ la cua_l se adopta el protocolo

S general de bioseguridad para el desarrollo
ministerio de salud y = L . 2022
- . de las actividades econdmicas, sociales,

proteccion social.
culturales y del Estado
Por medio de la cual se adopta el protocolo

RESOIUCION 666 gen.erol de bioseguridad para mitigar, con’rrplory 2029
readlizar el adecuado manejo de la pandemia del
Coronavirus COVID-19.
Por la cual se definen las acciones que deben
desarrollar los empleadores para la aplicacion

Resolucidn 773 del Sistema Globalmente Armonizado (SGA) de 2021
Clasificacion y Etiguetado de Productos Quimicos
en los lugares de frabajo y se dictan otras
disposiciones en materia de seguridad quimica
Por el cual se actualiza la Tabla de Clasificaciéon
de Actividades Econdmicas para el Sistema

Decreto 768 2022

General de Riesgos Laborales y se dictan otras
disposiciones
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3. DEFINICIONES
. Empleo publico:

En el arficulo 2°, se define el empleo publico como “el conjunto de funciones,
tareas y responsabilidades que se asignan a una persona y las competencias
requeridas para llevarlas a cabo, con el propdsito de satisfacer el cumplimiento
de los planes de desarrollo y los fines del Estado™.

De igual forma define que las competencias laborales, funciones y requisitos
especificos para su ejercicio serdn fijados por los respectivos organismos o
entidades, con sujecion a lo establecido por la norma, salvo para aguellos empleos
cuyas funciones y requisitos estén senalados en la Constitucidon Politica o enla ley.”

. Niveles jerarquicos

En el articulo 3° se mencionan 5 niveles jerdrquicos que se definen de acuerdo con
la naturaleza de sus funciones, competencias y requisitos exigidos para su
desempeno.

e Nivel Directivo

e Nivel Asesor

e Nivel Profesional
e Nivel Técnico

e Nivel Asistencial

. Naturaleza general de las funciones:

Nivel Directivo. Comprende los empleos a los cuales corresponden funciones de
direccién general, de formulacién de politicas institucionales y de adopcién de
planes, programas y proyectos.

Nivel Asesor. Agrupa los empleos cuyas funciones consisten en asistir, aconsejar y
asesorar directamente a los empleados publicos de la alta direccidén de la rama
ejecutiva.

Nivel Profesional. Agrupa los empleos cuya naturaleza demanda la ejecucion vy
aplicacién de los conocimientos propios de cualquier carrera profesional, diferente
a la técnica profesional y tecnoldgica, reconocida por la ley y que, segin su
complejidad y competencias exigidas, les pueda corresponder funciones de
coordinacion, supervision y control de dreas internas encargadas de ejecutar los
planes, programas y proyectos institucionales.
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Nivel Técnico. Comprende los empleos cuyas funciones exigen el desarrollo de
procesos y procedimientos en labores técnicas misionales y de apoyo, asi como las
relacionadas con la aplicacion de la ciencia y la tecnologia.

Nivel Asistencial. Comprende los empleos cuyas funciones implican el ejercicio de
actividades de apoyo y complementarias de las tareas propias de los niveles
superiores, o de labores que se caracterizan por el predominio de actividades
manuales o tareas de simple ejecucion.

. CNSC

Comisién Nacional del Servicio Civil, es un érgano auténomo e independiente, del
mas alto nivel en la estructura del Estado Colombiano, con personeria juridica,
autonomia administrativa, patrimonial y técnica, y no hace parte de ninguna de
las ramas del poder publico.

Segun el articulo 130 de la Constitucidn Politica, es 'responsable de la
administraciéon y vigilancia de las carreras de los servidores publicos, excepcion
hecha de las que tengan cardcter especial’.

. Programa de Bienestar Social:

Actividades encaminadas a mejorar las condiciones de vida del servidor publico y
su familia.

. Programa de Incentivos:

Actividades encaminadas a generar condiciones favorables de trabagjo vy
reconocimiento al buen desempeno, dirigido a frabajaodores de carrera
administrativa y servidores de libre nombramiento y remocion.

. Calidad de Vida:

De acuerdo con la OMS la calidad de vida se define como la percepcion que un
individuo tiene de su situacion de vida en relacidon con su contexto, sus objetivos,
aspiraciones y preocupaciones.

. Calidad de Vida Laboral:

La calidad de vida laboral hace referencia a un ambiente de trabajo que es
percibido como satisfactorio, propicio y motivante por parte del servidor publico.
Un ambiente que le permita desarrollar sus conocimientos, habilidades técnicas y
sus competencias para asi obtener un mejor rendimiento en términos de
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productividad y resultados; asi como enaltecer la labor del servicio publico
(Departamento Administrativo de la Funcion PUblica 2018).

o Clima Laboral:

El Clima Laboral hace referencia a las caracteristicas percibidas en el ambiente de
frabajo y que tienen consecuencias sobre los patrones de comportamiento laboral
de los servidores.

. Cultura Organizacional:

Se define como el conjunto de valores, creencias y entendimientos que los
infegrantes de la organizacién fienen en comin y su efecto sobre el
comportamiento; esto significa que la cultura es el enlace social o normativo que
mantiene unida una organizacién. La cultura se traduce en valores o ideales
sociales y creencias que los miembros de la organizacion comparten y que se
manifiestan en mitos, principios, procedimientos, costumbres estilos de lenguaje, de
liderazgo y de comunicacién que direccionan los comportamientos tipicos de las
personas que integran una organizacion. (Departamento Administrativo de la
Funcion Publica, 2005).

. Capacitacién:

Se entiende por capacitacion el conjunto de procesos organizados, relativos tanto
a la educacién no formal como a la informal de acuerdo con lo establecido porla
ley general de educacion, dirigidos a prolongar y a complementar la educaciéon
inicial mediante la generacién de conocimientos, el desarrollo de habilidades vy el
cambio de actitudes, con el fin de incrementar la capacidad individual y colectiva
para contribuir al cumplimiento de la mision institucional, a la mejor prestacion de
servicios a la comunidad, al eficaz desempeno del cargo y al desarrollo personal
integral. Esta definicion comprende los procesos de formacioén, entendidos como
aqguellos que tienen por objeto especifico desarrollar y fortalecer una ética del
servicio publico basada en los principios que rigen la funcidn administrativa”
(Decreto Ley 1567 de 1998, art. 4).

. Aprendizaje

Es el proceso social de construccion de conocimiento en forma colaborativa en el
cual inferactian dos o mads sujetos para construirlo, a fravés de la discusion,
reflexion y toma de decisiones, este proceso social trae como resultado la
generaciéon de conocimiento compartido, que representa el entendimiento
comun de un grupo con respecto al contenido de un dominio especifico. Es un
cambio perdurable en la conducta o en la capacidad de comportarse de una
determinada manera, la cual resulta de la prdctica o de alguna otra forma de
experiencia.
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. Aprendizaje Organizacional

El aprendizaje organizacional es la capacidad de las organizaciones de crear,
organizar y procesar informacion desde sus fuentes (individual, de equipo,
organizacional e interorganizacional), para generar nuevo conocimiento.

. Competencias

Es la capacidad de una persona para desempenar, en diferentes contextos y con
base en los requerimientos de calidad y resultados esperados en el sector publico,
las funciones inherentes a un empleo; capacidad que estd determinada por los
conocimientos, destrezas, habilidades, valores, actitudes y aptitudes que debe
poseer y demostrar el empleado.

. Competencias Laborales

Las competencias son el conjunto de los conocimientos, cualidades, capacidades,
y apfitudes que permiten discutir, consultar y decidir sobre lo que concierne al
trabajo.

. Dimensiéon Ser

Comprende el conjunto de caracteristicas personales (motivacién, compromiso
con el frabajo, discipling, liderazgo, entre otras) que resultan determinantes para la
realizacion personal, el trabajo en equipo, el desempeno superior que genera valor
agregado y el desarrollo personal dentro de las organizaciones.

. Dimensidn Hacer

Corresponde al conjunto de habilidades y de procedimientos necesarios para el
desempeno de una actividad, mediante los cuales se pone en prdctica el
conocimiento que se posee. Se refiere a la utilizacion de materiales, equipos y
diferentes herramientas. Debe identificarse lo que debe saber hacer la persona, es
decir, los procedimientos y las técnicas requeridas para asegurar la solucion al
problema.

. Dimensién Saber

Es el conjunto de conocimientos, teorias, conceptos, datos que se requieren para
poder desarrollar las acciones previstas o resolver los retos laborales que se reciben
del medio ambiente, de un texto, un docente o cualquier otra fuente de
informacion

. Plan Institucional de Capacitacion (PIC)

Es el conjunto coherente de acciones de capacitacion y formacidén, que, durante
un periodo de tiempo y a partir de unos objetivos especificos, facilita el desarrollo
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de competencias, el mejoramiento de los procesos institucionales y el
fortalecimiento de la capacidad laboral de los empleados a nivel individual y de
equipo para conseguir los resultados y metas institucionales establecidas en una
entidad publica.

. Inducciodn

Proceso dirigido a iniciar al empleado en su integracién a la cultura organizacional
durante los tres meses siguientes a su vinculaciéon. Facilita el desarrollo de
habilidades gerenciales y de servicio publico.

Suministra informacién necesaria para el mejor conocimiento de la funcién publica
y de la entidad. Estimula el aprendizaje y el desarrollo individual y organizacional,
en un contexto metodoldgico flexible, integral, practico y participativo.

. Reinduccidn

Dirigido a reorientar la integracion del empleado a la cultura organizacional en
virtud de los cambios producidos. Se imparten a todos los empleados por lo menos
cada dos anos, o antes, en el momento en que se produzcan dichos cambios.
Incluirdn obligatoriamente un proceso de actualizacion acerca de normas sobre
inhabilidades e incompatibilidades y de las que regulan la moral administrativa.
Estimula el aprendizaje y el desarrollo individual y organizacional, en un contexto
metodoldgico flexible, integral, practico y participativo.

o Entrenamiento

En los términos de este Plan, es una modalidad de capacitacidon que busca impartir
la preparaciéon en el ejercicio de las funciones del empleo con el objetivo de que
se asimilen en la prdctica los oficios. Se orienta en el corto plazo para atender
necesidades de aprendizaje especificas requeridas para el desempeno del
empleo, desarrollando conocimientos, habilidades y actitudes observables de
manera inmediata.

. Accidente de Trabajo

Es accidente de trabajo todo suceso repentino que sobrevenga por causa o con
ocasién del trabajo, y que produzca en el trabajador una lesidon orgdnica, una
perturbacion funcional, una invalidez o la muerte. Es también accidente de trabajo
aqguel que se produce durante la ejecucion de érdenes del empleador, o durante
la ejecuciéon de una labor bajo su autoridad, aun fuera del lugar y horas de trabajo.
lgualmente, el que se produzca durante el traslado de los trabajadores desde su
residencia a los lugares de trabajo o viceversa, cuando el fransporte lo suministre el
empleador.

. Accidn correctiva
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Accién tomada para eliminar la causa de una no conformidad detectada u otra
situacion no deseable.

. Accion de mejora

Accion de optimizaciéon del Sistema de Gestion de la Seguridad y Salud en el
Trabajo SGSST, para lograr mejoras en el desempeno de la organizacion en la
seguridad y la salud en el trabajo de forma coherente con su politica.

. Accion preventiva

Accidn para eliminar o mitigar la(s) causa(s) de una no conformidad potencial u
otra situacion potencial no deseable.

. Actividad no rutinaria

Actividad que no forma parte de la operacién normal de la organizacion o
actividad que la organizacion ha determinado como no rutinaria " por su baja
frecuencia de ejecucion.

. Actividad rutinaria

Actividad que forma parte de la operacién normal de la organizaciéon, se ha
planificado y es estandarizable.

. Amenaza

Peligro latente de que un evento fisico de origen natural, o causado, o inducido
por la accidn humana de manera accidental, se presente con una severidad
suficiente para causar pérdida de vidas, lesiones u otros impactos en la salud, asi
como también danos y pérdidas en los bienes, la infraestructura, los medios de
sustento, la prestacion de servicios y los recursos ambientales.

o Ausentismo

Se denomina al nUmero de horas programadas, que se dejan de frabajar como
consecuencia de los accidentes de trabajo o las enfermedades laborales.

. Auto-reporte de condiciones de trabajo y salud

Proceso mediante el cual el trabojador o conftratista reporta por escrito al
empleador o contratante las condiciones adversas de seguridad y salud que
identifica en su lugar de trabagjo.

. Centro de trabajo

Se entiende por Centro de Trabajo a toda edificacion o drea a cielo abierto
destinada a una actividad econdmica en una empresa determinada.
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. Comité Paritario

Organismo de promocién y vigilancia de las normas y reglamentos de SST dentro
de la empresa.

. Condiciones de salud

El conjunto de variables objetivas y de auto -reporte de condiciones fisioldgicas,
psicolodgicas y socioculturales que determinan el perfil sociodemografico y de
morbilidad de la poblacion trabajadora.

. Condiciones de trabajo

Es el conjunto de caracteristicas de la tarea, del entorno y de la organizacion del
trabajo, las cuales interactuan produciendo alteraciones positivas o negativas y
que, directa o indirectamente, influyen en la salud y la vida del tfrabajador.

. Condiciones y medio ambiente de trabajo

Aquellos elementos, agentes o factores que tienen influencia significativa en la
generaciéon de riesgos para la seguridad y salud de los trabajadores. Quedan
especificamente incluidos en esta definicidn, entre otros:

a) las caracteristicas generales de los locales, instalaciones, maquinas, equipos,
herramientas, materias primas, productos y demds Utiles existentes en el
Lugar de trabagjo.

b) Los agentes fisicos, quimicos y bioldgicos presentes en el ambiente de
tfrabajo y sus correspondientes intensidades, concentraciones o niveles de
presencia.

c) los procedimientos para la utilizacion de los agentes citados en el apartado
anterior, que influyan en la generacion de riesgos para los trabajadores.

d) la organizacién y ordenamiento de las labores, incluidos los factores
ergondmicos o biomecdnicos y psicosociales.

. Descripcion sociodemogrdfica

Perfil socio demogrdfico de la poblacion frabajadora, que incluye la descripcién
de las caracteristicas sociales y demograficas de un grupo de trabajadores, tales
como: grado de escolaridad, ingresos, lugar de residencia, composicion familiar,
estrato socioecondmico, estado civil, raza, ocupacion, drea de trabajo, edad, sexo
y turno de trabagjo.

. Emergencia
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Es aquella situacion de peligro o desastre o la inminencia del mismo, que afecta el
funcionamiento normal de la empresa. Requiere de una reaccion inmediata vy
coordinada de los tfrabajadores, brigadas de emergencias y primeros auxilios y en
algunos casos de ofros grupos de apoyo dependiendo de su magnitud.

. Enfermedad Profesional

Se considera enfermedad profesional todo estado patoldégico permanente o
temporal que sobrevenga como consecuencia obligada y directa de la clase de
trabajo que desempena el trabajador, o del medio en que se ha visto obligado a
tfrabajar, y que haya sido determinada como enfermedad profesional por el
gobierno nacional.

. Evaluacion del riesgo

Proceso para determinar el nivel de riesgo asociado al nivel de probabilidad de
que dicho riesgo se concrete y al nivel de severidad de las consecuencias de esa
concrecion.

. Evento Catastréfico

Acontecimiento imprevisto y no deseado que altera significativamente el
funcionamiento normal de la empresa, implica danos masivos al personal que
labora en instalaciones, pardlisis total de las actividades de la empresa o una parte
de ellay que afecta a la cadena productiva, o genera, destruccion parcial o total
de una instalacion.

. Exdmenes ocupacionales

Valoracion del estado de salud a fravés de exdmenes fisicos, pruebas funcionales
y complementarias, de acuerdo con la exposicidon a riesgos especificos, que se
realizan al trabajador para investigar la aparicion de lesiones patoldgicas
incipientes de origen profesional o no.

. Factores de Riesgo

Aquellas condiciones del ambiente, la tareq, los instrumentos, los materiales, la
organizacion y el contenido del frabajo que encierran un dano potencial en la
salud fisica o mental, o sobre la seguridad de las personas.

. Grado de peligrosidad

Relacion matemdatica obtenida del producto entre la probabilidad de ocurrencia,
la intensidad de la exposicion, las consecuencias mds probables derivadas de una
condicién de riesgo especifica.

. Grado de riesgo
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Relacion matemdtica entre la concentracion o la intensidad y el tiempo que un
trabajador se encuentra expuesto a un factor de riesgo, con la concentracién o la
intensidad y tiempo de exposicidon permitidos.

. Grado de satisfaccion

Indicador primario de lo que significa la calidad de la atencidon. En este sentido
representa la evaluacion que hacen trabajador y proveedor de la calidad del
programa.

. Identificaciéon del peligro
Proceso para establecer si existe un peligro y definir las caracteristicas de éste.
. Incidencia

Medida dindmica de la frecuencia con que se presentan o inciden por primera
vez, los eventos de salud o enfermedades en el periodo.

. Incidente de trabajo

Evento imprevisto que sobreviene por causa o con ocasidon del frabagjo, sin
consecuencias directas para la salud del trabajador.

. Inspecciones de Seguridad

Es la deteccién de los riesgos mediante la observacion detallada de las dreas o
puestos de trabajo y debe incluir: instalaciones locativas, materias primas e insumos,
almacenamientos, fransporte, maquinaria y equipos, operaciones, condiciones
ambientales, sistemas de control de emergencias, vias de evacuacion y todas
aquellas condiciones que puedan influir en la salud y seguridad de los trabajadores.

. Investigacion de accidente de trabajo

Técnica utilizada para el andlisis de un accidente laboral, con el fin de conocer el
desarrollo de los acontecimientos y determinar las causas y las medidas de control
para evitar su repeticion.

. Letalidad

Proporcion de muertos por un evento o una enfermedad determinada, con los
casos de ese evento o de enfermedad.

. Mantenimiento preventivo

Es aguel que se hace a la maquina o equipos, elementos e instalaciones locativas,
de acuerdo con el estimativo de vida Util de sus diversas partes para evitar que
ocurran danos, desperfectos o deterioro.



SUBSECRETARIA DE TALENTO HUMANO

o Monitoreo ambiental

Medicién de las concentraciones o niveles de contaminantes a los cuales estdn
expuestos los trabajadores durante su jornada diaria.

. Morbilidad

NUmero proporcional de personas que enferman en una poblacién en un tiempo
determinado.

. Mortalidad

NUmero proporcional de personas que mueren en una poblacidén en un tiempo
determinado.

. Normas de seguridad

Son las reglas que deben seguirse para evitar danos que puedan derivarse como
consecuencia de la ejecucidn de un ftrabajo. Especifican o determinan
detalladamente las instrucciones a seguir en la operacidon, manipulacién de
mdquinas y herramientas.

. Panorama de factores de riesgo

Informacién detallada sobre las condiciones de riesgo laboral, asi como el
conocimiento de la exposicidon a que estdn sometidos los distinfos grupos de
trabajadores afectados por ellos. Dicha informacién implica una accidon continua
y sistemdtica de observacién y medicidon, de manera que exista un conocimiento
actualizado a través del tiempo, que permitan una adecuada orientacion de las
actividades preventivas posteriores.

. Peligro

Fuente, situacidon o acto con potencial de causar dano en la salud de los
trabajadores, en los equipos o en las instalaciones.

. Plan de emergencias

Conjunto de normas y procedimientos generales destinados a preveniry a controlar
en forma oportuna y adecuada, las situaciones de riesgo en una empresa.

. Politica de seguridad y salud en el trabajo

Es el compromiso de la alta direccidén de una organizacién con la seguridad vy la
salud en el frabajo, expresadas formalmente, que define su alcance y compromete
a toda la organizacion.

. Prevalencia
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Medida de la frecuencia con que existe un evento de salud o enfermedad en el
momento, independientemente de cudndo se haya originado.

. Priorizacion de riesgos

Consiste en el ordenamiento secuencial de la severidad de los factores de riesgo
identificados, segun su grado de peligrosidad y/o de riesgo, con el fin de desarrollar
acciones de control, correcciéon y prevencidén en orden prioritario.

. Programa de vigilancia epidemioldgica

Conjunto de acciones y metodologias encaminadas al estudio, evaluaciéon vy
confrol de los factores de riesgo presentes en el trabajo y de los efectos que genera
en la salud. Se apoya en un sistema de informacion y registro.

. Revision proactiva

Es el compromiso del empleador o contratante que implica la iniciativa vy
capacidad de anticipaciéon para el desarrollo de acciones preventivas vy
correctivas, asi como la toma de decisiones para generar mejoras en el SGSST.

. Revision reactiva

Acciones para el seguimiento de enfermedades laborales, incidentes, accidentes
de. trabajo y ausentismo laboral por enfermedad.

. Riesgo

Combinacion' de la probabilidad de que ocurra una o mds exposiciones o eventos
peligrosos y la severidad del dano que puede ser causada por éstos.

. Riesgos Laborales

Sonriesgos laborales el accidente que se produce como consecuencia directa del
trabajo o labor desempenada y la enfermedad que haya sido catalogada como
profesional por el Gobierno Nacional.

. Salud:

Es el completo bienestar fisico, mental y social y no solamente la ausencia de
enfermedad o invalidez. (O.M.S.).

. Sistema de Gestidn en Seguridad y Salud en el Trabajo

El Sistema de Gestion de la Seguridad y Salud en el Trabajo SG-SST consiste en el
desarrollo de un proceso légico y por etapas, basado en la mejora, continua y que
incluye la politica, la organizacién, la planificacién, la aplicacién, la evaluacion, la
auditoria y las acciones de mejora con el objetivo de anticipar, reconocer, evaluar
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y controlar los riesgos que puedan afectar la seguridad y la salud en el frabajo. Con
actividades tendientes a preservar, mantener y mejorar la salud individual y
colectiva de los trabajadores en sus ocupaciones y que deben ser desarrolladas en
sus sitios de trabajo en forma integral e interdisciplinaria.

. Sistema General de Riesgos laborales

Es el conjunto de entidades publicas y privadas, normas y procedimientos,
destinados a prevenir, proteger y atender a los trabajadores de los efectos de las
enfermedades y los accidentes que puedan ocurrirles con ocasibon o como
consecuencia del trabajo que desarrollan.

. SST

Conjunto de disciplinas que tienen como finalidad la promocién de la salud en el
trabajo a través del fomento y mantenimiento del mds elevado nivel de bienestar
en los trabajadores, previniendo alteraciones de la salud generadas por las
condiciones de trabajo, protegiéndolos contfra los riesgos resultantes de la
presencia de agentes nocivos y colocdndolos en un cargo acorde con sus
aptitudes fisicas y psicoldgicas.

. Trabajo

Es una actividad vital del hombre. Capacidad no enajenable del ser humano
caracterizada por ser una actividad social y racional, orientada a un fin y un medio
de plena realizacion.

. Valoracion del factor de riesgo

Procedimiento mediante el cual se asigna valor matemdatico a un factor de riesgo.
Expresa la severidad o peligrosidad a la que se somete el trabajador expuesto.

. Valoracion del riesgo
Consiste en emitir un juicio sobre la tolerancia o no del riesgo estimado.

. Vigilancia de la salud en el trabajo o vigilancia epidemioldgica de la
salud

En el tfrabajo: Comprende la recopilacién, el andlisis, la interpretacion y la difusion
continuada y sistemdtica de datos a efectos de la prevenciéon. La vigilancia es
indispensable para la planificacion, ejecuciéon y evaluacion de los Sistemas de
seguridad y salud en el tfrabajo, el control de los trastornos y lesiones relacionadas
con el trabajo y el ausentismo laboral por enfermedad, asi como para la proteccion
y promocion de la salud de los trabajadores. Dicha vigilancia comprende tanto la
vigilancia de la salud de los trabajadores como la del medio ambiente de trabajo.
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4. OBJETIVO GENERAL

Planificar, desarrollar y evaluar la Gestion del Talento Humano mediante las
estrategias establecidas para cada etapa del ciclo de vida laboral de los servidores
de la Alcaldia de Pasto, dentro de las rutas que conforman la dimensidén del Talento
Humano en el MIPG. De este modo, se contribuye al mejoramiento de las
capacidades, conocimientos, competencias y calidad de vida, con el objetivo de
crear valor publico

4.1 OBJETIVOS ESPECIFICOS

e Establecer espacios que fomenten el bienestar y aporten en la motivacion
de los funcionarios publicos vinculados a la Alcaldia de Pasto con la
finalidad de aportar en la homeostasis fisico-emocional.

e Brindar espacios de capacitacién para que los funcionarios de la Alcaldia
de Pasto se encuentren en continua formaciéon para el logro de sus
objetivos.

e Mantener actualizada la planta de cargos de la Alcaldia Municipal de
Pasto

e Implementar el Sistema de Gestion de Salud y Seguridad en el Trabajo
dentro de la Alcaldia Municipal de Pasto.
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5. ALCANCE

El Plan Estratégico de Talento Humano de la Alcaldia de Pasto, inicia con el
establecimiento de las actividades que dan cumplimiento a los objetivos
establecidos (Plan Operativo) y termina con el seguimiento y control de las
actividades desarrolladas en el mismo.

Por consiguiente, aplica a la poblacion de la Alcaldia de Pasto, de acuerdo con
la normatividad establecida.
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6. ANTECEDENTES Y RESULTADOS DE LA VIGENCIA 2024

Una vez revisado el seguimiento realizado por la Oficina de Planeacion y Gestion
Institucional, quien realiza el seguimiento de los planes estratégicos que fueron
establecidos mediante el decreto 612 de 2018, dentro de los cuales se encuentra
el Plan Estratégico de Talento Humano, al cual se realizaron dos (2) evaluaciones
parciales o de seguimiento y una (1) evaluacién final de cumplimiento donde se
establecié el cumplimiento efectivo de las actividades o matriz operativa de cada
plan.

En ese orden de ideas, la evaluacion del plan en cuestion, el cual se compone de
un total de 96 actividades de las cuales 94 obtuvieron un puntaje de 5 (CUMPLIDA),
una actividad con un puntaje de 3 (EN PROCESO) y una actividad con un puntaje
de 1 (NO CUMPLIDA), alcanzando finalmente un puntaje total EFICAZ reflejado en
un 97% de cumplimiento.
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7. MATRIZ OPERATIVA

DE PASTO

Implementar un
plan de Bienestar
para los
funcionarios
publicos de la
Alcaldia de Pasto

Establecer un plan de
bienestar para
funcionarios publicos
de la Alcaldia de Pasto.

Subsecretaria de
Talento Humano

Enero - Febrero

Documento creado

# de documentos
creados / # de
documentos planeados

Ejecutar el plan de
bienestar planeado

Subsecretaria de
Talento Humano

Febrero - Diciembre

Listos de asistencia,
registro fotografico,
informes de ejecucion.

# de actividades
realizadas / # de
actividades planeadas

Evaluar los avances y el

cumplimiento del plan

de manera periédicay
final

Subsecretaria de
Talento Humano

Febrero - Diciembre

Documento o Matriz de
Seguimiento de ejecucion

# de seguimientos
readlizados / # de
seguimientos planeados.

Restructurar las
actividades que se
requieran con la
finalidad de lograr su
cumplimiento

Subsecretaria de
Talento Humano

Febrero - Diciembre

Actas de reunién

# de mesas de trabajo
realizadas / # de mesas
de frabajo identificadas a
realizar.

Creary ejecutar
un plan de
capacitaciones
de la entfidad
cumpliendo con
la normatividad y
las
recomendaciones
de la funciéon
puUblica

Crear un plan de
capacitaciones
institucional en
conjunto conla

Subsecretaria de

Talento Humano.

Subsecretaria de
Talento Humano

Enero - Febrero

Documento creado

# de documentos
creados / # de
documentos planeados

Brindar los espacios de

Capacitacién para que

los funcionarios puedan
formarse

Subsecretaria de
Talento Humano

Abril - Diciembre

Listos de asistencia,
registro fotogrdfico,
informes de ejecucion.

# de actividades
realizadas / # de
actividades planeadas
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Evaluar la Satisfaccion y
el conocimiento de los
funcionarios que
participen en los
diferentes espacios de
capacitaciéon

Subsecretaria de
Talento Humano

Abril - Diciembre

Encuestas de medicion

(Sumatoria de las
punfuaciones obtenidas
en las encuestas / Total
de encuestas respondidas
* puntaje mdaximo) * 100.

Modificar las
capacitaciones que no
obtengan un
porcentaje satisfactorio
para el siguiente plan

Subsecretaria de
Talento Humano

Diciembre

Actas de reuniéon

# de mesas de trabajo
realizadas / # de mesas
de frabajo identificadas a
realizar.

Actualizar el plan
de vacantesy
prevision de
recursos humanos
de la Alcaldia de
Pasto

Actualizar el plan de
prevision de vacantes
de la Alcaldia de Pasto,
teniendo en cuenta las
etapas del concurso de
méritos que se estd
llevando a cabo

Subsecretaria de
Talento Humano

Enero - Febrero

Documento creado

# de documentos
creados / # de
documentos planeados

Ejecutar las actividades
que establece el plan
de vacantes conla
finalidad de propender
surtir las vacantes
identificadas dentro de
la alcaldia de Pasto.

Subsecretaria de
Talento Humano

Febrero - Diciembre

Listos de asistencia,
registro fotogrdfico,
informes de ejecucion.

# de actividades
realizadas / # de
actividades planeadas

Determinar la provision
de las vacantes
identificadas y de los
framites realizados ante
la comision nacional
del servicio civil

Subsecretaria de
Talento Humano

Febrero - Diciembre

Documentos de solicitud
de autorizacién

# de solicitudes realizadas
/ # de necesidades de
autorizaciéon

Realizar las
correcciones que se
mire necesarias en
relacion a los procesos
que se lleva a cabo

Subsecretaria de
Talento Humano

Febrero - Diciembre

Actas de reuniéon

# de mesas de trabajo
realizadas / # de mesas
de tfrabajo identificadas a
realizar.
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para la provision
vacantes.

Cumplir con los
requisitos minimos
establecidos por

la norma con
respecto al
Sistema de Salud
y Seguridad en el
Trabajo

Establecer las
actividades que den
cumplimiento alos
requisitos minimos a
fravés de plan de
accion

Subsecretaria de
Talento Humano

Enero - Febrero

Documento que refleje
las actividades a realizar

# de documentos
creados / # de
documentos planeados

Implementar las
acciones estipuladas
en el plan creado con
la finalidad de cumplir
con los requisitos
minimos del Sistema de
Salud y Seguridad en el
Trabajo

Subsecretaria de
Talento Humano

Enero - Diciembre

Listos de asistencia,
registro fotografico,
informes de ejecucion.

# de actividades
readlizadas / # de
actividades planeadas

Evaluar el cumplimiento
de las acciones
planteadas

Subsecretaria de
Talento Humano

Enero - Diciembre

Documento o Matriz de
Seguimiento de ejecucién

# de seguimientos
realizados / # de
seguimientos planeados.

A. Redlizar las
correcciones que se
mire necesarias con la
finalidad de dar
cumplimiento a los
requisitos minimos.

Subsecretaria de
Talento Humano

Julio - Diciembre

Actas de reunidon

# de mesas de trabajo
realizadas / # de mesas
de trabajo identificadas a
realizar.
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Subsecretaria de Talento Humano
LIDER DE PROCESO
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DE PASTO



