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INTRODUCCION

El Plan Estratégico de Gestion del Gestion Humana de la Gobernacién del Cesar, es una
herramienta de gestion alineada con la Politica de Gestion Estratégica de Talento Humano y con la
Politica de Integridad del Modelo Integrado de Planeacion y Gestion- MIPG. Tiene como objetivo
la formacién de los principios organizacionales integrando su historia, fortaleciendo una
identidad méas estructurada, congruencia, dispositivos de socializacion y control mas
desarrollados, con la satisfaccién de sus colaboradores.

Se construye con la participacion del equipo de trabajo de Talento Humano, donde todos
se sientan involucrados en el logro de las metas bajo los principios de calidad eficiencia y
eficacia; asi mimo construir en equipo y adelantar acciones que fortalezcan el ciclo del
funcionario al servicio publico: requerimiento, ingreso, desarrollo y retiro.

La Administracion Departamental consiente de la importancia que representa el capital
humano de la entidad y teniendo en cuenta la evolucion de la normatividad que regula la
materia, a partir de la fecha cuenta con un Plan Estratégico de Recursos Humanos con el
objetivo de alinearlo a la estrategia de la entidad, establecida en los Planes del area de
Gestion Humana.

En el Plan se presenta una breve resefia historica, las funciones establecidas en el Decreto
Departamental No 001527 del 2004, para la oficina de Gestibn Humana de la Gobernacién
del Cesar, la planta de personal, la mision, vision, los principios y valores corporativos, los
objetivos, lo que permite establecer el Plan estratégico de Recursos Humanos.

Para la elaboracion del presente Plan Estratégico de Recursos Humanos, se realizd
partiendo con los insumos que en la actualidad cuenta la dependencia correspondiente a
los diferentes programas y proyectos realizados; al hacer un andlisis detallado al desarrollo
de estos nos permite evidenciar tanto las fortalezas como las debilidades que en materia de
recurso humano tiene la Administracion.

A partir del presente plan se define la misidn, visién, la politica de Gestiobn Humana, al igual
que se establecen las estrategias, para alinearlas con las de la entidad y con los planes y
programas de Gestiébn Humana, se define el plan operativo, lo que permitira el logro de los
objetivos tanto institucionales como el de su recurso humano.
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JUSTIFICACION

La planeacion del recurso humano tiene como objetivo agregar valor a las
actividades del ciclo de vida de Talento Humano, a través del desarrollo o
fortalecimiento de las competencias, capacidades, conocimientos, habilidades y
calidad de vida, de tal manera que esto impacte en su motivacion y compromiso,
gue conlleve a la prestacion de servicios acordes con las demandas de los usuarios,
en aras de contribuir a factores determinantes para mejorar la productividad y lograr
en coherencia una mejora continua en la calidad de vida de nuestro talento humano.

Los servidores deben ser conocedores de las politicas institucionales, del
direccionamiento estratégico y la planeacion, de los procesos de operacion y de su
rol fundamental dentro de la Gobernacion del Cesar, fortaleciendo sus
conocimientos y competencias, de acuerdo con las necesidades institucionales.

1. OBJETIVOS

1.1. General.

Fortalecer el Talento Humano, mediante la implementacion de politicas, con el fin de
contribuir al desarrollo integral de los servidores publicos en el ciclo de vida laboral,
fomentando la calidad en la prestacion del servicio.

1.2. Especificos.

- Fortalecer las habilidades y competencias, a través de actividades de capacitacion,
entrenamiento, induccién y reinduccién, para un 6ptimo rendimiento.

- Propiciar condiciones para el mejoramiento de la calidad de vida y desempefio laboral
de los servidores publicos de la Gobernacion del Cesar, generando actividades de
esparcimiento e integracion familiar, que fomenten el desarrollo integral y satisfagan las
necesidades de los servidores durante el ciclo de vida laboral.

- Implementar y evaluar el Sistema de Gestion en Seguridad y Salud en el Trabajo para
el control y reduccion de los accidentes de trabajo, enfermedades laborales y ausentismo
gue puedan afectar el desempefio de los servidores publicos, contratistas y pasantes.

- Implementar estrategias de prevision de empleos, con el fin de contar con un plan de
accion oportuno que permita evidenciar las necesidades de la planta acorde a las
novedades que se presenten durante la vigencia, evitando de esta manera que se altere el
normal funcionamiento de las dependencias
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2.ALCANCE

El Plan Estratégico de Talento Humano inicia con la deteccion de necesidades de cada
uno de los componentes y termina con el seguimiento y control de las actividades
desarrolladas en el mismo, aplica a: servidores publicos de carrera, libre nombramiento y
remocioén, provisionales y contratistas; segun aplique de acuerdo con la normatividad
establecida

3.DIRECCIONAMIENTO ESTRATEGICO DE LA GOBERNACION DEL CESAR.

3.1. Resefia Histoérica.

El Departamento del Cesar fue creado mediante la Ley 25 del 21 de Diciembre de 1967.
Su Capital es la ciudad de Valledupar. EI Departamento cuenta con veinticinco (25)
municipios que integran cuatro (4) subregiones (Norte, Noroccidental, Centro y Sur).

3.2 Mision.

Planificar, dirigir y promover el desarrollo econémico y social del Departamento del Cesar,
a través de una gestiébn puablica responsable, orientada con criterios de prioridad,
racionalidad, equidad, solidaridad, desarrollo sostenible, de transparencia administrativa y
de buen gobierno, para el mejoramiento de la calidad de vida y el bienestar general de sus
habitantes.

3.3.  Vision.

En el 2032 el Departamento del Cesar, se habré consolidado como el corredor de desarrollo
logistico, agroindustrial y minero méas importante de la Region Caribe, caracterizado por ser
un territorio de paz, que brinda seguridad a sus ciudadanos para el desarrollo de sus
actividades productivas, las cuales estan enfocadas al logro de la competitividad territorial,
potenciando sus ventajas comparativas a través del uso y desarrollo limpio; donde su
riqueza cultural y folclor vallenato lo han posicionado como uno de los destinos turisticos
mas atractivos del pais. Todo esto gracias al fortalecimiento y aumento de su Gestion
Humana, capaz de jalonar su propio desarrollo, respetando su riqueza natural y
biodiversidad, en armonia con los pueblos indigenas y afrocesarenses, bajo los principios
del desarrollo humano y sobre la base de la seguridad Democrética.
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3.4. Estructura Organizacional
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Gréfico 1. Organigrama de la Gobernacion del cesar (Decreto 000124 del 03 de septiembre de 2021).

4. COMPONENTES

Los componentes que conforman el Plan Estratégico de Talento Humano son los
siguientes:

* Provision de Empleos
* Bienestar Social e Incentivos
* Seguridad y Salud en el Trabajo
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+ Capacitacion

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

5.1 DISPOSICION DE INFORMACION:

De acuerdo con MIPG; se debe contar con informacion oportuna y actualizada que
permita que el Plan Estratégico del Talento Humano tenga insumos confiables para
desarrollar una gestion que impacte en la productividad de los servidores y, por
ende, en los usuarios.

La informacion actualizada y la caracterizacion de los servidores y de los empleos,
asi como con los resultados obtenidos en las diferentes mediciones adelantadas en

el afo 2022.
5.2 CARACTERIZACION DE LA POBLACION
NIVELES PLANTA GLOBAL
DIRECTIVO 15
ASESOR 15
PROFESIONAL 155
TECNICO 45
ASISTENCIAL 47
TOTAL 277

La unidad funcional de Talento Humano, para el control y seguimiento de esta
informacion cuenta con la matriz de la planta de personal y el Manual de funciones
y competencias laborales, donde se indica y actualiza la caracterizacion de los
empleos.

Para la identificacién del autodiagnéstico y de la Linea Base de MIPG, asi como para la
evaluacion de la gestion, se desarrolla la medicion del Formulario Unico Reporte de
Avances de la Gestion — FURAG 2022, bajo los lineamientos e instrumentos establecidos
para ello. EI FURAG Il consolidé en un solo instrumento la evaluacion de todas las
dimensiones del Modelo, incluida la correspondiente a la Gestién Estratégica de Talento
Humano.
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DIAGNOSTICO DE LA GESTION ESTRATEGICA DEL TALENTO HUMANO A TRAVES
DE LA MATRIZ DE GETH

De acuerdo con el diligenciamiento del autodiagnostico mediante la matriz GETH, donde se
evidencia una calificacion 59.5

I1l. indices de las politicas de gestiéon y desempeiio

ID_INDICE POLOT
NTIDAD 5949

NDICE Gestién Estratégica del Talento Humano

Fuente: FURAG 2022

No. indice POLITICA 1 Gestién Estratégica del Talento Humano Puntaje

101 Calidad de la planeacion estratégica del Talento Humano 91,7
Eficiencia y eficacia de la seleccion meritocratica del

102 Y 83,3

talento humano

103 Desarrollo del talento humano en la entidad 58,3
Desvinculacién asistida y retencion del conocimiento

104 generado por el talento humano 57,1

Fuente: FURAG 2022
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llustracion 4. Nivel de madurez de la GETH

TS oLIDAW[]]

[T,
/ TRANSFORMACION,

/ 61-80)

BASICO OPERATIVO
ALTO (41'-60)
BASICO OPERATIVO
MEDI0 (21 - 40)

- FUNCION PUOBLICA -

BASICO OPERATIVO
BAJO (0 - 20)

Fuente: Direccion de Empleo Piblico de Funcidn Pdblica, 2017.

Conforme a lo sefialado en la Guia de Gestion Estratégica del Talento Humano para la
vigencia 2022, se sitla en un nivel de Basico operativo alto de 59.5, lo que muestra el reto
para el avance en esta dimension.

Este resultado permite identificar las fortalezas y oportunidades de mejora para incrementar
el crecimiento de la gestion estratégica del talento humano

4. DESARROLLO DEL PLAN ESTRATEGICO DEL TALENTO HUMANO:

Se desarrolla a través del ciclo de vida del servidor publico: ingreso, desarrollo y retiro,
integrando los elementos que conforman la primera dimension de Talento Humano del
Modelo Integrado de Planeacién y Gestiébn — MIPG. La implementacién de este plan se
enfoca en potencializar las variables con puntuaciones mas bajas, obtenidas tanto en el
autodiagnostico de la Matriz GETH, como en las otras mediciones identificadas en el
presente Plan, y al cierre de brechas entre el estado actual y el esperado, a través de la
implementacion de acciones eficaces que transformen las oportunidades de mejora en un
avance real.

En la Administracion Departamental el Programa Lider de Gestion Humana se encuentra
adscrito directamente al despacho del sefior Gobernador, dentro de la organizacion tiene
un papel importante toda vez que es la encargada de administrar todo lo relacionado con el
recurso humano de la Entidad, asi como servir de puente entre la alta direccién y los
funcionarios para que puedan alcanzar los objetivos individuales y los institucionales.

El Talento Humano en la Administracion Departamental representa el capital mas valioso
de la organizacién, por lo cual es necesario contar con una adecuada planeacion de estos
con el objetivo que toda entidad funcione adecuadamente, respetando la normatividad
vigente que la rige y también los procesos y procedimientos internos establecidos.
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La prevision de las diferentes necesidades (cuantitativas y cualitativas) que se presentan
en materia de personal en una entidad es debido a que con la expedicidon constante de
diferentes normas los objetivos organizacionales van cambiando constantemente.

El Programa Lider de Gestibn Humana de la Administracién Departamental es el encargado
de la valoracién del personal actualmente vinculado, como ademas realizar acciones
orientadas a cubrir las necesidades identificadas tanto en la provision de personal,
valoracion de los puestos de trabajo entre otros con el fin de satisfacer todas las
necesidades de los funcionarios que se presentan cada dia en su jornada laboral.

5. Marco Legal

El marco juridico en el cual se fundamenta el plan estratégico de Gestibn Humana, es el
sustentado en las siguientes normas;

e Constitucién Politica. Art. 122. “No habra empleo publico que no tenga funciones
detalladas en la ley o reglamento y para proveer los de caracter remunerado se
requieren que estén contemplados en la respectiva planta y previstos sus emolumentos
en el presupuesto correspondiente.

e Constituciéon Politica, Art. 305, numeral 7. Atribuciones del Gobernador. “Crear,
suprimir y fusionar los empleos de sus dependencias, sefalarle sus funciones
especiales y fijar sus emolumentos con sujecién a la ley y a las ordenanzas respectivas”.

e Ley 909 de 2004. Articulo 46. Reformas de plantas de personal. Las reformas de
planta de empleos de las entidades de la rama ejecutiva de los 6rdenes nacional y
territorial, deberan motivarse, fundarse en necesidades del servicio o en razones de
modernizacion de la Administracién y basarse en justificaciones o estudios técnicos que
asi lo demuestren, elaborados por las respectivas entidades, por la ESAP, o por firmas
especializadas en la materia; estudios que deberan garantizar el mejoramiento
organizacional.

e Decreto 785/05. ARTICULO 15. NOMENCLATURA DE EMPLEOS. A cada uno de los
niveles sefialados en el articulo 3° del presente decreto, le corresponde una
nomenclatura y clasificaciéon especifica de empleo. Para el manejo del sistema de
nomenclatura y clasificacion, cada empleo se identifica con un cddigo de tres digitos. El
primero sefiala el nivel al cual pertenece el empleo y los dos restantes indican la
denominacidn del cargo. Este codigo debera ser adicionado hasta con dos digitos mas
que corresponderan a los grados de asignacion basica que las Asambleas y los
Concejos les fijen a las diferentes denominaciones de empleos.

e Decreto 785/05, Art. 2... Las competencias laborales, funciones y requisitos
especificos para su ejercicio seran fijados por las autoridades competentes para
crearlos, con sujecion a lo previsto en el presente decreto-ley y a los que establezca el
Gobierno Nacional, salvo para aquellos empleos cuyas funciones y requisitos estén
sefialados en la Constitucion Politica o en leyes especiales.”

e Decreto 1222 de 1986: Cddigo de Régimen Departamental

e Ley 190 de 1995: Estatuto Anticorrupcion. Establece los requisitos para la posesion y
para el desempefio de cargos o empleos publicos.

e Ley 734 de 2002: Codigo Disciplinario Unico. Define las faltas disciplinarias en que

10
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pueden incurrir los servidores publicos, la competencia para adelantar las
investigaciones respectivas y el procedimiento a seguir.

Decreto Ley 760 de 2005: Por el cual se establece el procedimiento que debe surtirse
ante y por la Comisién Nacional del Servicio Civil para el cumplimiento de sus funciones.
Decreto 2539 de 2005: Por el cual se establecen las competencias laborales generales
para los empleos publicos de los distintos niveles jerarquicos de las entidades a las
cuales se aplican los Decretos Ley 770 y 785 de 2005.

Decreto 1227 de 2005 Establece que las entidades deben organizar programas de
estimulos con el objetivo de motivar el desempefio eficaz y el compromiso de los
servidores publicos, a través de la implementacion de Programas de Bienestar Social e
Incentivos.

Decreto 1567 de 1998, articulo 22 Los programas de bienestar deben enmarcarse
dentro de dos componentes o areas: Componente de Proteccidn y Servicios Sociales:
Atiende las necesidades de proteccion, ocio, identidad y aprendizaje del funcionario y su
grupo familiar, con el fin de mejorar, su salud, vivienda, recreacion, cultura y educacion
y el Componente de Calidad de Vida Laboral: Se ocupa de las condiciones de la vida
laboral para la satisfaccién de las necesidades basicas de los servidores publicos, la
motivacién y el rendimiento laboral.

Decreto Ley 1083 de 2015, Capitulo 10 Establece la creacion de los programas
estimulos, bienestar e incentivos los cuales deben organizarse a partir de las iniciativas
de los servidores publicos como procesos permanentes. Para cumplir con este
cometido, la Secretaria General — Gestibn Humana, aplicé en el primer trimestre del afio
2017 una encuesta con el propésito de identificar las necesidades, expectativas e
intereses de Bienestar de los Servidores Publicos y su nacleo familiar.

Decreto 648 de 2017 Por el cual se modifica y adiciona el Decreto 1083 de 2015,
Reglamentaria Unico del Sector de la Funcion Publica

Departamento de la Funcién Publica DAFP. Autor Manfred Max Neeff. Modelo de
Bienestar Social Laboral (Julio de 2002). Cuando se habla de Bienestar es vital
entender la relacién del servidor con la organizacion a través de sus necesidades. Las
necesidades, entendidas como cualidades o atributos esenciales relacionados con la
evolucién, ya que son situaciones siempre presentes en el hombre y que son de caracter
universal. Son carencias y potenciales humanas que promueven el desarrollo individual
y colectivo y que se relacionan con las practicas sociales, formas de organizacion,
modelos politicos y valores.

6.1. Politica de Gestion Humana.

La

Gobernacion Del Cesar a través del Programa Lider de Gestion Humana disefara,

ejecutarda y mejorara continuamente la aplicacion de politicas, normas, estrategias y
proyectos orientados al fortalecimiento del Gestion Humana de la Entidad, considerado
como factor estratégico y al desarrollo de equipos de trabajo para el desarrollo
organizacional y el logro de la mision y vision de la Entidad.

Mision del Programa Lider de Gestion Humana

11
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Garantizar la disponibilidad de un Gestion Humana ético, gerencial, productivo,
transformador e interactivo con la misién institucional de la Administracion Central
Departamental y al servicio de la comunidad Cesarence.

Vision del Programa Lider de Gestion Humana

Ser la dependencia para el 2032 modelo de la organizacion administrativa, que desarrolle
eficiente y eficazmente las acciones pertinentes para proveer un Gestion Humana con
capacidad productiva y para vigilar la aplicacion de los principios éticos en la Administracion
Central Departamental.

Eslogan del Programa Lider de Gestion Humana

El Programa Lider de Gestién Humana establecio el siguiente eslogan, con el cual se busca
ser reconocido por toda la entidad: EL PROGRAMA LIDER DE GESTION HUMANA
BUSCA QUE SUS FUNCIONARIOS SEAN CAPACES DE HACER UN POCO MAS DE
LO QUE HACEN LOS DEMAS.

Estrategias

De acuerdo a lo expuesto en la Metodologia para la Implementacion del Modelo Integrado
de Planeacion y Gestion se entiende por estrategia de Recursos Humanos como el “conjunto de
prioridades o finalidades basicas que orientan las politicas y practicas de gestion de Recursos
Humanos, para ponerlas al servicio de la estrategiaorganizativa”. Entendiendo que ponerse al servicio
se refiere a una alineacion entre los lineamientos y politicas institucionales consolidadas en la
estrategia organizacional y las directrices relacionadas con la administracién del Gestién
Humana de la Entidad.

El objetivo institucional al cual apuntan las estrategias del Plan Estratégico de Recursos
Humanos corresponde a: Fortalecer la capacidad institucional de la GOBERNACION DEL
CESAR mediante definicion de politicas, gestion de los recursos, la operacion interna de la
entidad, asi como la aplicacién de mecanismos de evaluacion y control para incrementar
los niveles de productividad institucional y asegurar la prestacion del servicio a los usuarios.

Las estrategias definidas, una vez realizado el andlisis interno (Fortalezas y debilidades) y
el andlisis externo (Oportunidades y amenazas) son:

1. Realizar las acciones necesarias para la vinculacion y permanencia de los empleados
publicos de la Gobernacién del Cesar, mediante el uso y registro en los sistemas de
informacion institucionales y externos dispuestos de conformidad con la normatividad
vigente, con el fin de proporcionar personal competente y lograr la respectiva compensacion
de los empleados.

Para el logro de la estrategia se cuenta con la apropiacion presupuestal requerida para la

ocupacion del total de los cargos que compone la planta de personal vigente. Igualmente,
se cuenta con un software que permite la liquidacién y pago oportuno de la némina de

12
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acuerdo al cronograma establecido.

2.  Optimizar el Proceso de Fortalecimiento de Competencias con el fin de contar
con un capital humano competente, altamente calificado.

Para el logo de la estrategia anterior, se adopta el Plan Institucional de capacitacion, que
tiene como obijetivo “Fortalecer las capacidades, conocimientos, habilidades y aptitudes de
los empleados para aumentar el desempefio de sus funciones con mayor eficiencia y
eficacia y por ende mejorar el desempefio de la Gobernacion del Cesar.

Este plan pretende desarrollar actividades de formacién y capacitacion para los empleados
de la entidad, a través de la generacion de conocimientos, el desarrollo y fortalecimiento de
competencias, con el fin de incrementar la capacidad individual y colectiva para contribuir
al cumplimiento de la misién y objetivos institucionales, mejorando la calidad en la
prestacion del servicio a la ciudadania y el eficaz desempefio del cargo.

3. Fortalecer el Proceso de Evaluaciéon del Desempefio, el cual se convertird en
una herramienta de gestién, al igual que se sirvade insumo en latoma de decisiones
a favor de la organizacion y de los funcionarios, y asi mismo, para establecer planes
de mejoramiento encaminados a fortalecer las competencias de los funcionarios, lo
gue contribuirden gran medida en el cumplimiento de los objetivos institucionales.

En el presente afio se busca fortalecer el proceso de evaluacion de desempefio, a través de
la actualizaciébn de los procedimientos de Carrera Administrativa, Provisionalidad y
Gerentes Publicos de conformidad con el Acuerdo No. CNSC - 20181000006176 DEL 10-
10-2018, Guia metodoldgica para la Gestién del Rendimiento de los Gerentes Publicos y
demas normatividad relacionada con el tema; asi mismo sensibilizaciéon a los jefes o
evaluadores sobre el cumplimiento de términos, la utilizacién del plan de mejoramiento
individual y la retroalimentacion de la evaluacién del desempefio, toda vez que son
instrumentos que resultan Utiles para cierre de brechas, identificar talentos sobresalientes y
lograr las metas institucionales.

Se realizara capacitacion sobre la nueva metodologia de la Gestién del Rendimiento de los
Gerentes Publicos establecida por el DAFP, de igual forma se hara seguimiento al
cumplimiento de términos de los acuerdos de gestidon que realizan los Gerentes Publicos
de la Entidad para la vigencia 2020.

4, Fortalecer el Proceso de Gestion de Seguridad y Salud en el Trabajo
promoviendo y manteniendo las buenas précticas de seguridad y salud en el trabajo,
con el fin de evitar accidentes de trabajo y enfermedades de origen profesional,
mejorar las condiciones de trabajo, salud y calidad de vida de los trabajadores, lo
cual contribuirA de manera efectiva en el cumplimiento de las metas tanto
organizacionales como de los servidores publicos.

El Sistema de Gestion de Seguridad y Salud en el Trabajo de la Entidad, tiene como objetivo
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general “Garantizar condiciones de trabajo seguras y saludables en el desarrollo de las
diferentes actividades productivas en la Gobernacion del Cesar, a través de la promocion
de la salud y de la identificacion, evaluacién y control de los peligros y riesgos laborales;
con el fin de evitar la presentacion de accidentes de trabajo y de enfermedades laborales y
otras situaciones que afecten la calidad de vida de los trabajadores ”.

5. Fortalecer el Proceso de Bienestar Social y Estimulos para motivar el
desempefio eficazy el compromiso de los funcionarios, al igual que el mejoramiento
del clima laboral y la mejora del trabajo en equipo, lo que permitira funcionarios
satisfechos y con sentido de pertenencia a laentidad.

La recreacion como parte del bienestar que se brinda a los servidores de la Administracion
Departamental, se fundamenta como un instrumento de equilibrios para su vida,
propiciando el reconocimiento de sus capacidades de expresion, imaginacién y creacion
conducentes a lograr su participacion, comunicacion e interaccion en la busqueda de una
mayor socializacion y desarrollo de sus potencialidades. El Plan de Bienestar 2024 de la
Gobernacion del Departamento del Cesar, se elabora a través de la deteccion, recoleccién
y analisis del diagnéstico de necesidades que arroja la encuesta de expectativa de los
Planes de Bienestar, siendo estos los principales insumos para la realizacion del Plan y del
Cronograma de actividades

Teniendo en cuenta las solicitudes de los funcionarios en la encuesta y el alcance que se
pretende dar al Plan de Bienestar e Incentivos, se definieron las siguientes componentes:

v' Proteccién y servicios Sociales
Se deben estructurar programas mediante los cuales se atiendan las necesidades de
proteccion, ocio, identidad y aprendizaje del empleado y su familia, para mejorar sus niveles
de salud, vivienda, recreacion, cultura y educacion.

v' Deportivos y Recreativos
Tiene como objetivo garantizar dentro de la formacién integral condiciones de desarrollo
fisico e intelectual saludable a través de la promocién del deporte en los niveles de
formacion, recreacion, generando un impacto en un impacto de manera positiva para que
el estado del funcionario sea de satisfaccion en el entorno laboral y familiar.

v' Actividades de Integraciéon Sociales y Culturales

Con las actividades de tipo social, se quiere rescatar la historia, valores y creencias tanto a
nivel individual como colectivo, ya que se comparte un mismo entorno.

v Calidad de vida laboral

Se desea generar una calidad de clima o ambiente organizacional que sea percibido por el
funcionario como satisfactorio y propicio para su bienestar y desarrollo que constituya
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condiciones laborales adecuadas para la satisfaccion de sus necesidades bésicas, la
motivacién y el rendimiento laboral, logrando el cumplimiento con cada uno de sus objetivos
establecidos de una forma eficiente y asi generar un impacto positivo al interior de la Gobernacién
del Cesar.

v Programa de Pre- pensionados

El programa tiene como objetivo preparar al funcionario con el apoyo de bienestar social ya
gue hay un gran namero de personas proximas a pensionarse siempre y cuando cumplan con
los requisitos establecidos por la norma a ayudar a afrontar el cambio de estilo de vida y de
esta manera facilitar su adaptacion a éste, basados en la elaboracién creacién de un
proyecto de vida, la ocupacion del tiempo libre, la promocién y prevencion de la salud e
igualmente alternativas ocupacionales y de inversion.

v" Programa de Estimulos e Incentivos

La Gobernacién del Cesar de acuerdo a la hormativa vigente, debe instaurar programas de
bienestar e incentivos con el proposito de elevar los niveles de eficiencia, eficacia,
satisfaccion y desarrollo de los funcionarios en funcion de su labor y de contribuir al logro
efectivo de la organizacion.

6.3. Plan de accion.

Se viene ejecutando el plan de accion vigencia 2023, con el fin de mejorar el indice de
desempenio de esta politica.

7. INDICADORES

Nombre del Numerador | Denominador Ll . . Frecuencia
indicador Formula D_e_ ’ Fuente primaria i enélicie Meta
medicion
(No.de actividades
No.de / No de realizadas / No de
Indmag]o_r de actl\_/ldades actividades X actividades . % Cumpl!rr_uento de Trimestral 100%
cumplimiento realizadas / programadas)* | programadas)*100 las actividades
100.

Se firma el presente estudio a los 29 dias del mes de enero del 2024.

Socee L %
SHAIRE LUCIA SANCHEZ SANCHEZ
Lider Programa de Gestion Humana

Jhonis Augusto Olivella Aroca - Profesional Especializado

Proyect6:

Los arriba firmantes declaramos que hemos revisado el documento, cuyo contenido se encuentra ajustado a las disposiciones legales
vigentes, bajo nuestra responsabilidad lo presentamos para firma.
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ANEXO No. 1

Plan Operativo de Recursos Humanos

Plan de Accidon 2024 Gestion Humana.xls
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GOBERNACION DEL CESAR

PLAN DE ACCION DE LA DEPENDENCIA

VIGENCIA: 2024

DEPENDENCIA: PROGRA

MA LIDER DE GESTION HUMANA

Actividad

[Aplicar el programa de vacaciones a|
Jra

Responsable

Lider de Programa de

Becutor (es)

Profesional univers tario -encargado

Linea de Coordinacion

[Secton

ales y oficina de Ia]
entidad donde se encuentre|

Meta

Fechainicio

Tiempo

3idic2a

Fecha Finalizacion

Meta Programada

Tmensual

Unidad de
medida

Indicador

inform ‘Seguimiento|
P s e

Recursos,

Humanos,

Impacto

[Mejora en la prestacion del|
senicio.

gel el se garanice que los|Geston Humana \acaciones lcomputador,

[funcionarios puedan difrutar los funcionarios laborando le vacaciones! Informe de|impresora, papeleria.

oporumamente sut. wacaciones ‘on [seguimiento bimestral

[fecha estipulada

[Efaboracion de actos de[Lider de Programa Universitario, Profesional Universiario E|Programa Lider de Geston|  2-ene-24 3idic2a Toowdelas  |Acios. [Acios. fador1a elaboracion de los acios|
rentes situaciones administativas |Gestion Humana Profesional Especializado,Tecnico, Secretaria Ejecutiva. [Humana, del soliciudes leria

de los funcionarios de la planta de| Gobernador,  Sectoriales| lexpedidos oportunamente se  reflejal

e 2 o ) Gt Funcionarios en la satisfaccion de los|

Planta Giot funcionarios

Mantener actializadas las historias | Lider de Progiama de|Profesional Universitario, Profesional Especializado E|Oficina de Gestion Human Zene2a 3ldic2s Z5mensual  [Hojas de vida|Hojas e dal Detas |Hojas de vida actualizadas

laborales de los funcionarios de planta de|Gestion Humana [Tecnico. lactualizadas de

la entidad en la oficina y motivr a vaves| de vida. mpresora, papeleria.

s oo

i oy i e o)

SIGEP del D)

Revisar mensuamente ol sistema de|Lider de Programa de| Auxiiar Administaiv, (Oficina de Geston Human Tene2d 3idic2a Tsmensual [informe o Tador |a waves de esia medicion|

registro y control de ingresos y salida de|Gestion Humana lentregado  alreportadosfnformes se puede comprobar Ia|

[funcionarios en el sistema biométrico autori: programados asistencia oportuna de los|

[competente [funcionarios a_laborar en|

arios
cada una de las jomadas

abril ymayo

[Reportar_ mensualmente dentro de los|Lider de Programa de]Profesional Universitario,Tecnico- Lider de Progama de|  2ene24 3ldic2s Tmensual-1 [Reporte mensuallNo. de novedades incluidas[Humanos,
dies (10) primeros dias del mes las|Gestion Humana Gestion Humana, Sectoriales | I No. d
novedades de personal, de actierdo a lo| |y funcionarios total de 14 anual reportadas mpresora, papeleria
estipulados en el procedimiento para la|
elaboracion mensual de la nomina de la|
planta global de la Gobemacién del Cesar|
Funcionarios con pago de
Liquidar_mensuaimente denio de los|Lider de Programa de| Tecnico administaivo 2.0 moon O 2017204 3idic2a Tmensual-1 |Nominas. Nominas elaboradas Humanos.
blazos estpulados en el procedimiento, la| Gestion Humana. stion Humana,| ‘semestral para un lcomputador,
némina de empleados de fa planta globall rowsianal Especializado; total de 14 anual mpresora, papeleria
e la Gobemacién del Cesar para realizar] Profesional Universitario.
el pago dentro de los 5 ultimos dias dell
[ ider de Programa Universitaro Tene2a 3Tdic2s g [Costo
de las diferentes EPS, el cobro de|Gestion Humana lgestionadas tador, internet.
incapacidades y licencias de maternidad| entidad por as diferentes.
entre ovas. [
incapacidades de sus
funcionarios.
[Revsion de prendmina. Lider de Programa de|Funcionarios de la Oficina de Geston Humana [ider de pogama de|  2ene24 3ldicas 1 [Nominas. No. e errores [Humanos, [Nomina con el minimo de|
Gestion Humana Gestor Humana,| revisadas. tal errores presentados en su|
[funcionarios  delegados| novedades reporadas impresora, papeleria  [elaboracién.
[mensuaimente para revision|
de nomin:
[Concilar mensualmente 1a Planta Global|Lider de Programa de| Tecnico Oficina de Geston Humana Zene-24 3idic2a 12 mformes _de|informes Humanos, Con la revsion oportuna de
Némina cancelad: Gestion Humana conciliacién  [elaborados/informes. lcomputador, la planta se busca
Se tomaran como prueba los meses de| planta leria

el fin de evitar errores.

Ciaudar ias_coenias_pra el e[Lider de Programa de] Profesional Unversiaro. Gcina de Geston Fumana a[No. Enidades _cobradas[Programa _Liquidador]Con i i de_recaudar
alceston umana Secroaria  de  Haciendal o e | oo it sl s
Deparamenal pensionados oscaner  mprsorapago e las cumas pars
|papeleria, internet. pensionales a las|
ma.ags con tas que se|
ador oo e
e e e necesario realzar y enviar|
s cuenias de cobro
e
Eniegar Taudaciones a Secreiria_de[Lider de Programa d [Proesional Especialiato. Secremia de Hacenda]  Zenea ez © [Eniades con|No. enidades con acuerdo|Fumanos. Facer — odes s
acienda y promover acuerdos de pago|Gestion Humana Geston ce Rentas, Ofcina frmadofota de i nciia]
de las cuotas p: con las entidades| |Asesora  Juridica Programal programadas |papeleria, \iaticos, [todas las obligaciones ylas|
s coanin ‘o pagar y cabrar o] Lider ce Gestion Humana Y ntemet cas con las
sean de cuantia significativa Oficina de Contabilidad. entidades que actualmente|
e esian en mesa del
|trabajo.
rganizadas las Lider de Programa de| ), Awiliar Lider Programa de Gestion| 2-ene-24 31-dic-24 228 - Anual [Historiales No. carpetas organizadas[Humanos,  carpetas,|Mantener actualizadas las|
aboraes de los pensionados segin|Gestion Humana um pensionales  [con legajadores [nisoras Iaborales de |
rormas de archivo vigentes ranizadas. ionados apiicando Ia
e pensionados rormatvidad vigente.
Reporar mensuaimente deriio_Ge o3 Lder e Programa [ Téenica operaio y Avslar admimsvaiv [Teenico operaivo y Ailar]  Zeneza STz i Novedades [No_de novedades iludas [Fumance, Contugar en el page)
s csiuados en e procimiend Geston Humana inisvas reporiadas /" No. e novedades computador, oporuno. & fos
oportnamente para reponadas pel ael
Jabora el pago puntusl e cepariamento.
S mesadas
pensionales.
[Tamiar oportinamente para s pago as|Lider G Programa de|Prafestonal Unversiaro. Seceaa g acenda] | Zenea ez N de sorciudes Pagar_oporunamente fas
olcitudes ce las cferentes enidades en|Geston Humana ocina de Tesoreria, Ofcina pagar. |- de enidades. computador, cierenies  cuentas  de|
1a que a enidad es cuotaparist. lde Conabildad. 2 impresara. papeleria |cobros a as enidades.
[Tamiar oportnamente para su page de]Lider de Programa de| Téenico operaie. Cider e geston Fomana]  Zens2a Tacz O Enidades [Bonos Pagados [Fumanos, Fagar oporunamente T2
o5 bonos pensionales de fas ciferentes Gestion Humana [Téenico Operaivo pagadas i ere a
enicaces en a que la enidad es oporunamente  [Cobracos. impresara, papeleria |cobros a as enidades.
contibuyente.
Recol Secreiara e Hacenda]  Zene2a racze 336 [Repores Numero —de
e 1 rana e e Capermacion o] Geston Humana Jizad en 1a base Hoja de
Cesar . aaminisuatos de Ia Secretria 105/ numero de personal o)
Educacion, pensionados y Retados de a Pasiocol  [a acualizar ensionado,
entidad. |Retirados, Nominas
noresar Ta mormacion recoleciata Geston Fumana Zoneza Sz 356 [Repores Numero e regisvos|Computador,
cada formulario de Sofvare PASVOCOL | etz en Ia base Hoja de
(Activos, Pensionados, Bemeficiarios numero de personal  Activo,|
Retracos) Pasiocol |3 acualizar ensionado,
BRkases Nomine ‘Alcanzar el 100% del
Enviar con Ta_perodicidad Geston Fumana Zoneza gr 336 [Repores Numero —de i
copia de Ia base de datos del programal Jzac en 1a base Hola_de| paavasony el
Pasivocol al Agente Reginal Costa Norte numero de personal Acio.| o iio actuarial para of
e Vet do. Hadnda. s Créd Fachocot [o ccvaliar e T
Pablico. |Retirados, Nuﬂ\mu
Coregr a5 Geston umana Zoneza Repores Numero e regisvos|Computador,
por el Agente Regional y enviarl determine el lizadc en la base Hoja  de|
nuevamente corregida la base de datos. Ministerio de- d ero de personal  Activo,|
HelendayCredio [Pashocol  [a acualzar nsionado.
i poseroraia Retados, Nominas
base de datos
D
entdad.
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Definir yadoptar_procedimiento para|
diligencias de posesion funcionarios de|
planta, afiliaciones seguridad social y|
riesgos profesionales y registio en el
sistema de informacion basica de hoja de|
lvida

Lider de Programa de]
|Gestion Human

Profesional Universitario

|Comision de personal

Lider  Geston|

2-ene24

31-dic-24,

programadas.

ldiseniado

Capacitacitar_al grupo de funcionarios Lider de Programa de[Profesional universitario. Lider de Ges 15-feb-24 100% Grupo de No. de funcionarios [Humanos
expertos en los proyectos de aprendizaje|Gestion Humana Profesional Especializado, experios capacitados/No. de |computador, video
organizacional ISectoriales capacitado | funcionarios convocados  [beam
Formular 105 Proyectos de Apredizaje|Lider de Programa de |Profesional universiario. Lider de Gestion Humana, 20feb-24 2mar24 50% Reuniones. No.de reuniones [Humanos.
organizacional. |Gestion Humana Profesional Especializado, realizadas/No. reuniones |computador, video
|Comision de Personaly programadas lbeam
|Grupo de Expertos
[Consolidar los Proyectos de Apredizaje|Lider de Programa de |Profesional universiario. Lider de Gestion Humana, Smar24 Smar24 100% Plan aprobado [Humanos, computador
organizacional. |Gestion Humana Profesional Especializado,
|Comision de Personaly
|Grupo de Expertos, Consejo
|de Gobiemo
Ejecuar _Proyectos de  Apredizaje| Lider de Programa de_|Profesional universiario. Lider de Gestion Humana|  1abr2d 3idic24 50% “Actvidades No. de actiidades de _[Humanos,
Organizacional. |Gestion Humana Profesional Especializado realizadas | capacitacion ralizadas/No. [computador, ideo
acividades de capacitacion |beam
[Evaluacion del Proyectos de Apredizaje|Lider de Programa de |Profesional universiario. Lider de Gestion Humana|  2-ene-24 Tiene2d 90% informes de _|Evaluaciones [Humanos. computador
izaci i Profesional Especializado evaluacion iz

Universitario

[Responder oportuna . i
los y peiiciones de

clientes intermos y externos

Sectoriales y oficinas de la|

18

31dic 24,

respondidas

No. de
respondidos/No.
i "

[computador,

[Satisfaccion de fos clientes|
linternos y exteros
respuesta

lbrindada.




