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DEPARTAMENTO DEL CESAR

INTRODUCCION

La planeacion estratégica de gestion del talento humano es un sistema que permite definir
estrategias y métodos que contribuyen al cumplimiento de los objetivos y metas
establecidas por la organizacién permitiendo el desarrollo organizacional y la articulacion y
objetividad en los programas, planes y proyectos establecidos. Su base se sustenta en la
primera dimension del Modelo Integrado de Planeacion y Gestion (MIPG)

El Plan Estratégico de Talento Humano (PETH) determina los mecanismos e instrumentos
para la planeacién, formulacién, ejecucién y evaluacion de la gestion del recurso humano.
Su base se sustenta en la primera dimensién del Modelo Integrado de Planeacién y Gestién
(MIPG) como el marco de referencia para la caracterizacion de procesos.

A partir del presente plan se define la mision, vision, la politica de Gestiébn Humana, al igual
gue 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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DEPARTAMENTO DEL CESAR

MARCO LEGAL

El Plan Estratégico de Talento Humana, se caracteriza por el cumplimiento estricto de las
disposiciones normativas establecidas en nuestro ordenamiento juridico, siendo las
siguientes, asi:

NORMATIVIDAD GENERAL DE TALENTO HUMANO:

Constitucion Politica de Colombia 1991
Ley 489 de 1998 Decreto 1567 de 1998
Ley 909 de 2004 Decreto 760 de 2005
Ley 1010 de 2006 Ley 1221 de 2008
Ley 1474 de 2011 Decreto 884 de 2012
Ley 1712 de 2014

Concepto 70171 de 2015 del DAFP.
Decreto 1072 de 2015 Decreto 1083 de 2015
Ley 1780 de 2016 Decreto 1669 de 2016
Resolucion 4566 de 2016

Concepto 216141 de 2016 del DAFP
Resolucién 371 de 2017. Articulo 1 al 3.
Decreto 648 de 2017

Decreto 1499 de 2017

Resolucién 1530 de 2017

Decreto 2011 de 2017

Decreto 815 de 2018

Decreto 51 de 2018

Decreto 612 de 2018

Resolucion 3546 de 2018

Ley 1960 de 2019

Criterio Unificado 13082019 de 2019 de la CNSC.
Resolucién 623 de 2020.

Ley 2039 de 2020.

Ley 2043 de 2020 L

Ley 2088 de 2021

Decreto 1292 de 2021

Decreto 1293 de 2021

Decreto 1499 de 2022

Ley 2195 de 2022

Ley 2214 de 2022

Ley 2294 de 2023.

Ley 2335 de 2023.

Plan Nacional de Formacion y Capacitacion 2020-2030 DAFP
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NORMATIVIDAD DE BIENESTAR E INCENTIVOS:

Decreto 1661 de 1991

Decreto 1299 de 1994

Ley 489 de 1998

Decreto 1567 de 1998

Decreto 2177 de 2006

Ley 1064 de 2006

Decreto 2771 de 2008

Decreto 1164 de 2012

Ley 1635 de 2013

Decreto 2865 de 2013

Circular externa 100-008 de 2013 DAFP.
Circular conjunta 1 de 2014 DAFP.
Decreto 1072 de 2015

Decreto 1083 de 2015

Decreto 1227 de 2015

Ley 1811 de 2016

Resolucién 4566 de 2016

Decreto 648 de 2017

Decreto 894 de 2017

Circular Externa No. 11 de 2017 del DAFP.
Ley 1857 de 2017. Articulo 3.

Ley 1822 de 2017. Articulo 1y 2.
Decreto 2011 de 2017

Ley 1960 de 2019

Resolucion 2830 de 2019

Decreto 1106 de 2022

NORMATIVIDAD DE PREVISION DE RECURSOS HUMANOS:

Ley 909 de 2004
Decreto 2482 de 2012
Decreto 1083 de 2015
Decreto 612 de 2018

NORMATIVIDAD DE CAPACITACION:

Constitucién Politica de Colombia 1991
Decreto 1567 de 1998

Ley 909 de 2004

Circular 100-10 de 2014 del DAFP
Decreto 1083 de 2015

Resolucién 390 de 2017

Decreto 1299 de 2018
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Acuerdo 26 de 2019 de la Comisiéon Nacional del Servicio Civil
Ley 1960 de 2019 Plan Nacional de Formacién y Capacitacion 2020 - 2030
Acuerdo 6176 de 2018 de la Comision Nacional del Servicio Civil

NORMATIVIDAD DE SEGURIDAD Y SALUD EN EL TRABAJO:

Ley 100 de 1993

Decreto 1295 de 1994
Ley 1562 de 2012
Resolucién 652 de 2012
Ley 1616 de 2013
Decreto 1072 de 2015
Decreto 171 de 2016
Resolucién 0312 de 2019

NORMATIVIDAD DE PLAN ANUAL DE VACANTES:

Ley 909 de 2004
Decreto 1083 de 2015
Ley 1821 de 2016
Decreto 648 de 2017
Decreto 321 de 2017
Ley 1960 de 2019

NORMATIVIDAD DE EVALUACION DEL DESEMPERNO:

Ley 909 de 2004

Decreto 1083 de 2015

Acuerdo 6176 de 2018 de la CNSC

Decreto 1299 de 2018

Concepto 403991 de 2020 Decreto 1292 de 2021
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JUSTIFICACION:

El Plan Estratégico de Talento Humano de la Gobernacién del Cesar, aplica a todos los
servidores publicos con vinculacién legal y reglamentaria en la entidad (carrera
administrativa, libre hombramiento y remocion, provisionales). inicia con la deteccion de
necesidades en los componentes (Bienestar, capacitacion, SGSST, incentivos, provision y
plan de vacantes) y termina con el seguimiento y control de las actividades

No obstante, el plan del sistema de seguridad y salud en el trabajo, involucran a todos los
colaboradores de la entidad. Su estructura parte de la identificacién de las necesidades
surgidas durante el ciclo de vida del recurso humano (ingreso, permanencia y retiro)

ALCANCE DEL PLAN ESTRATEGICO DE TALENTO (PEHT)

El plan estratégico de gestién del talento humano inicia con el Autodiagnéstico de la gestion
estratégica del talento Humano, continda con la identificacién de necesidades para abordar
las etapas del ciclo de vida del servidor publico en la entidad, la definicion del plan de accién
enmarcado en las rutas de valor, el seguimiento y finaliza con la evaluacion y mejoramiento
continuo.

Aplica a los funcionarios de la planta global de la Gobernacién del Cesar (servidores
publicos de carrera administrativa, libre nombramiento y remocion, provisionales, y
contratistas; dependiendo del plan), de acuerdo con la normatividad establecida.
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OBJETIVOS

General.

Fortalecer el Talento Humano de la Administracion Departamental, a través de la
implementacién de politicas, estrategias y mecanismos, 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.

Especificos.

>

Desarrollar actividades de Bienestar para contribuir en el mejoramiento de la calidad
de vida de los servidores publicos de la Gobernaciéon del Cesar generando
actividades de esparcimiento e integracién familiar, la motivacion y el clima
organizacional que fomenten el desarrollo integral y satisfagan las necesidades de
los servidores durante el ciclo de vida laboral.

Fortalecer la cultura de la prevencion, el autocuidado y el manejo de los riesgos en
el entorno laboral, a través de estrategias incluidas en el Plan de Seguridad y Salud
en el Trabajo

Fortalecer la Politica de Integridad, especificamente contribuir con el cambio cultural
del servidor publico enfatizando el Cédigo de Integridad y sus valores.

Liderar el proceso de Evaluacion del Desempefio Laboral de los funcionarios de
carrera administrativa.

Aportar al fortalecimiento de las competencias laborales de los servidores a fin de
gque estén preparados para dar respuesta a desafios sociales, culturales y politicos
del entorno laboral posicionando la identificacién y estandarizacion de estas, su
evaluacion, la formacion y capacitacion para mejorar su nivel de desarrollo, como
elementos indispensables en el mejoramiento del servicio
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DIRECCIONAMIENTO ESTRATEGICO DE LA GOBERNACION DEL CESAR.

Resefia Historica.

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

Mision.

Planificar, dirigir y promover el desarrollo econémico y social del Departamento del Cesar, a
través de una gestidon publica 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.

Vision.

En el 2032 el Departamento del Cesar, se habra consolidado como el corredor de desarrollo
logistico, agroindustrial y minero mas 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.

3.1. Estructura Administrativa

Despacho del
Gobernador
....... Oficina de Control Interno

Disciplinario (De Instruccion)

Area De s Oficinade C @ Interno Disciplinario (De
LTI | uzgamiento)

; Gficina A%esora de b
spresens Planeacion|

O
U

Oficina para la Gestion del Riesgo de
""" Desastre y Cambio Climatico

Oficina Asesora
....... Suridica

Secretaria y . . - - i
=y Secretaria | | Secretaria | | o rpiay | [ Secretaria | | o, Secretaria Brecrals Secretaria de
Hacienda De De De De o De ~ VD!““ de Cultura Recreacién

i i i ricultura i
L\(—j A Ambiente | |\ ¢ aestructura | |Educacién Salud Hn:as B ¥ Turismo ¥ Deporte
Energia =

SECRETARIAS DE K
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SECRETARIAS MISIONALES .
~ ci

Gréfico 1. Organigrama de la Gobernacion del cesar (Decreto 000 del 03 de septiembre de 2021).
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ESTRUCTURA ADMINISTRATIVA

La estructura de la Administracion Central Departamental del Cesar se encuentra
sustentada en el Decreto No 001527 del 25 de noviembre del 2004. Dicha estructura desde
esa fecha hasta la actualidad solo se le han realizado unos ajustes las cuales se encuentran
sustentadas en los siguientes actos administrativos Decretos No 000001 del 02 de enero
del 2007 y No 000042 del 25 de febrero del 2013, No 000294 del 26 de octubre del 2016,
No 000098 del 17 de abril del 2017, No 000248 del 23 de diciembre del 2020, No 000124
del 03 de septiembre del 2021 y No 000013 del 24 de enero del 2024:

CARACTERIZACION DE LOS EMPLEOS

La planta de personal de la entidad, es la aprobada a través del Decreto No 000135 del 12
de julio del 2024, esta compuesta por 277 cargos. La cual se encuentra distribuida por
niveles, como lo establece el Decreto Nacional 785 de 2005, a saber, nivel Directivo,
Asesor, Profesional, Técnico y Asistencial.

NIVELES PLANTA GLOBAL
DIRECTIVO 15
ASESOR 15
PROFESIONAL 154
TECNICO 45
ASISTENCIAL 48
TOTAL 277

ESCALA SALARIAL:

La escala salarial para los empleos que conforman la planta de personal del Departamento
del Cesar, fue establecido a través de la Ordenanza No. 0000015 del 26 de octubre del
2010, para el aflo 2024 a través del Decreto No. 000046 del 08 de marzo de 2024, se fij6 el
incremento salarial para los funcionarios de la Administracion Departamental para la
vigencia fiscal del afio 2024.

El incremento salarial fijado a través de dicho acto no modifica los grados de la escala
salarial establecidos en la Ordenanza en mencion (No. 015 del 26 de octubre del 2010).

10
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DEPARTAMENTO DEL CESAR

PROGRAMA LIDER DE GESTION HUMANA:

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
gue puedan alcanzar los objetivos individuales y los institucionales.

El Talento Humano en la Administracién Departamental representa el capital mas valioso de la
organizacion, 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.

Politica de Gestion Humana.

La Gobernacién Del Cesar a través del Programa Lider de Gestion Humana disefiara, ejecutara
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 misién y vision
de la Entidad.

Mision del Programa Lider de Gestién Humana

Garantizar la disponibilidad de un Gestion Humana ético, gerencial, productivo, transformador
e interactivo con la mision 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 Gestién Humana
El Programa Lider de Gestibn Humana establecio el siguiente eslogan, con el cual se busca ser
reconocido por toda la entidad: EL PROGRAMA LIDER DE GESTION HUMANA BUSCA

FOMENTAR EN SUS FUNCIONARIOS COMPROMISO Y EXCELENCIA: DESARROLLANDO
TALENTO PARA IMPULSAR EL VALOR PUBLICO.

11
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CODIGO DE INTEGRIDAD

La Gobernacién del Departamento del Cesar a través del decreto 000086 del 09 de abril
del 2018, adopta el codigo de integridad del servidor publico para ser cumplido de manera
responsable y consciente por todos los funcionarios en todos los niveles y jerarquias la
institucion.

El cdédigo de integridad del servidor publico estda comprendido por cinco valores:
Honestidad, respeto, compromiso, diligencia y justicia.

La socializacion e implementacion de este cédigo esta a cargo de la oficina de gestién
humana. Quien sera la encargada de socializacién mediante charlas, actividades grupales
lidicas, difusion audiovisual y herramientas pedagdgicas (volantes, cartillas, folletos, etc.)

La encuesta del Cédigo de Integridad del Servidor Publico sera aplicada a una muestra
general de la institucién de la Gobernacion del Departamento del Cesar, estara conformada
por servidores publicos, ya sean funcionarios de planta o contratistas de las distintas
sectoriales.

éSabe usted que es el cadigo de integridad del
servidor publico?

0%%

10%

m S| NO = N/N

éSabe usted cuales son los 5 valores que
componen el cédigo de integridad?

0%

10%

= SI NO = N/N

12
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DIAGNOSTICO INTERNO DE LA POLITICA DE GESTION HUMANA

Autodiagnéstico de Talento Humano:

Se desarroll6 un ejercicio de valoracion de la Dimension del MIPG "TALENTO HUMANO",
por medio de la herramienta Autodiagnostico de Gestion Estratégica del Talento Humano,
una vez adelantada la valoracion de las variables que el proceso debe cumplir para
ajustarse a los lineamientos de la politica formulada por la Direccién de Empleo Publico, a
través de la Matriz GETH.

RESULTADOS DE MEDICIONES:

La gestién estratégica del Talento Humano, es uno de los componentes del Modelo
Integrado de Planeacién y Gestion —MIPG-, que opera a través de 7 dimensiones, siendo
una de las principales la Gestién del Talento Humano, que esta compuesta por dos politicas
“Gestion Estratégica del Talento Humano” e “Integridad”. A continuacion, se presentan los
resultados obtenidos en el desempefio de la politica de Gestidn Estratégica del Talento
Humano, Clima Organizacional y los Resultados FURAG asi:

De acuerdo con el diligenciamiento del autodiagnostico mediante la matriz GETH para la
vigencia 2023, donde se evidencia una calificacién 85.2

1ll. Indices de las politicas de gestion y desempeio T e
Politicas
-~
POLO1: Gestion estratégica del talento
70 humano
POLO2: Integridad
POLO3: Planeacién institucional
96,7 POLO04: Gestion presupuestal y
eficiencia del gasto publico
POLO05: Compras y contratacién publica
POLO6: Fortalecimiento organizacional y
simplificacién de procesos
40 POLOY: Gobierno digital
POLO08: Seguridad digital
POLO09: Defensa juridica
30 POL10: Mejora normativa
POL11: Servicio al ciudadano
POL12: Racionalizacion de tramites
POL13: Participacién ciudadana en la
gestion publica
POL14: Seguimiento y evaluacién del
desempefio institucional
POL15 Transparencia, acceso a la
informacidn y lucha contra la corrupcion
POLO1 POL02 POL03 POLO4 POLO5 POLOG POLOT POLO3 POLOS POL10 POL11 POL12 POL13 POL14 POL15 POL16 POL17 POL18 POL19 POL16: Gestion documental

13
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Il. indices de las politicas de gestion y desempeiio = @
Politicas

-~

POLO1: Gestion estratégica del talento
70 b 1 humano

|POL02: Integridad

POLDO3: Planeacion institucional
60 POL04: Gestién presupuestal y
eficiencia del gasto publico
POLO05: Compras y contratacion publica
POLO6: Fortalecimiento organizacional y
simplificacién de procesos
POLOY: Gobierno digital
POLO08: Seguridad digital
POLO09: Defensa juridica
POL10: Mejora normativa
POL11: Servicio al ciudadano
POL12: Racionalizacion de framites
POL13: Participacién ciudadana en la
gestion publica
POL14: Seguimiento y evaluacion del
desempefio institucional
POL15: Transparencia, acceso a la
informacién y lucha contra la corrupcién
POLO1 POLO2 POLO3 POLO4 POLO5 POLOS POLO7 POLOS POL0S POL10 POL11 POL12 POL13 POL14 POL15 POL16 POL17 POL18 POL1S POL16: Gestion documental

50

40

30

20

Fuente: FURAG 2023

DIAGNOSTICO DE LA GESTION ESTRATEGICA DE TALENTO HUMANO:

Realizado el diagnostico de las variables que debe cumplir el Area de Gestion Humana a
través de la Matriz GETH, para ajustarse a los lineamientos de la politica formulada por la
Direccion de Empleo Publico, para el afio 2024 se evidencia una calificacién de 65.3, sobre
un total de 100.

RESULTADOS GESTION ESTRATEGICA DE TALENTO HUMANO

RUTAS DE CREACION DE VALOR

- Ruta para mejorar el entorno fisico del trabajo para que todos se sientan a 74
gusto en su puesto
RUTA DE LA FELICIDAD - Ruta para faciltar que las personas tengan el tiempo suficiente para tener 65
una vida equilibrada: trabajo, ocio, familia, estudio
La felicidad nos hace
. - Ruta para imp incentivos basados en salario emocional
productivos 63
- Ruta para generar innovacién con pasion 77
- Ruta para implementar una cultura del liderazgo, el trabajo en equipo y el 63
reconocimiento
RUTA DEL CRECIMIENTO - Ruta para implementar una cultura de liderazgo preocupado por el bienestar 74
6 3 del talento a pesar de que esta orientado al logro
Liderando talento ) )
- Ruta para implementar un liderazgo basado en valores
- Ruta de formacion para capacitar servidores que saben lo que hacen

- Ruta para implementar una cultura basada en el servicio

Al servicio de los - Ruta para impl tar una cultura basada en el logro y la generacion de
ciudadanos bienestar
RUTA DE LA CALIDAD - Ruta para generar rutinas de trabajo basadas en “hacer siempre las cosas 62
bien”
La cultura de hacer las 64 ) -
cosas bien - Ruta para generar una cultura de la calidad y la integridad 65
RUTA DEL
ANALISIS DE DATOS 8 0 - Ruta para entender a las personas a través del uso de los datos 80
Conociendo el talento

14
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La matriz anterior posibilita el hecho de identificar las fortalezas y oportunidades de mejora de
la entidad en la Gestion Estratégica de Talento Humano, como se observa en la siguiente tabla:

FORMATO DE PLAN DE ACCION - GESTION ESTRATEGICA DEL TALENTO HUMANO

Pasos

Nombre de Ia Ruta de Creacion de Valor
con menor puntaje

Se muestra la Ruta.

B o Ceciaae RUTA DEL SERVICIO
puntaje

Al servicio de los ciudadanos

Mejoras a Implementar
de mejora (Incluir plazo de la
implementacion)

Seieccione en la Subrutas con menores puntajes (maximo tres)

hojs “Resutados” [ . 1
los SubRutas en [T '““‘“’"N"':;ﬂ”mmmm ©

as que haya

2 obtenido puntaes
més bajos |
E> - Ruta para implementar una cultura basada en eliogro y la

i generacion de bienestar

ANTES DE TOMAR POSESION DEL.
CARGO REALIZAR LA INDUCION
AL FUNCIONARIO NUEVO

Realizar Ias induciones antes del
31 de diciembre de 2023

Realizar induccidn a todo senidor
publico que se vincule a la entidad

Programar actmdades de

2 2 lizar | n
capacitacién y jornadas de refiexion Realizar capacitacion a los Realizar las capacitadiones

programas sobre el codigo de

dirigidas a fortalecer el || funcionarios de la entidadjonadas

Bdentifiqoe en la hofa Rutas FRro” las Subeutas
3 seleccionads en 103 punios aReriores

|

integridad y buen gobierno a los
funcionarios de la entidad
31 Diciembre 2023

sentido de la eficiencia, || de el codigo de
la adecuada prestacion del senicio, integridad y buen gobiemo
los valores v1a ética del sencio en

Evaluacion de la eficacia de
las acciones implementadas

4 | Enla hojs Rutas Fikro”™, |

5 De las variables encontradas, identifiqse 3qaellas en 1as Que setia pectinecte § viable iiciar
G e =

Matriz de GETH 2024

RUTA DE LA FELICIDAD

La felicidad nos hace productivos

Entornos fisicos

Equilibrio de vida

Salario emocional

Innovacién con pasion

Estrategia del plan de Bienestar social e incentivo
Plan de Seguridad y Salud en el Trabajo.

Estrategia Plan Institucional de Capacitacion.

RUTA DEL CRECIMIENTO:

Liderando talento

Cultura de liderazgo

Liderazgo en valores

Servidores que saben lo que hacen

Estrategia del plan de Bienestar social e incentivo
Estrategia Plan de Seguridad y Salud en el Trabajo.
Estrategia Plan Institucional de Capacitacion.
Estrategia de evaluacion de desempefio.

RUTA DEL SERVICIO:

Al servicio de los ciudadanos

Cultura que genera logro y bienestar

Estrategia del plan de bienestar social e incentivo
Estrategia Plan de Seguridad y Salud en el Trabajo.

Estrategia del plan institucional de capacitacion.

RUTA DE LA CALIDAD:

La cultura de hacer las cosas bien

Hacer siempre las cosas bien

Cultura de la calidad y la integridad

Estrategia del plan de bienestar social e incentivos.
Estrategia plan institucional de capacitacion
Estrategia de nomina

RUTA DE ANALISIS DE DATOS

Conociendo el talento

Entendiendo personas a través del uso
de los datos

Estrategia del plan de bienestar social e incentivo
Estrategia Plan de Seguridad y Salud en el Trabajo.
Estrategia del plan institucional de capacitacién
estrategia de némina.
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PARTAMENT

ESTRATEGIAS DE TALENTO HUMANO

La dimension del Talento Humano MIPG contribuye a generar estrategias y otorgar
beneficios que mejoren y optimicen la creacion de valor pablico permitiendo el alcance de
los objetivos y metas establecidas en la institucién, Las estrategias definidas, una vez
realizado el andlisis interno (Fortalezas y debilidades) y el andlisis externo (Oportunidades y
amenazas) son:

PLAN INSTITUCIONAL DE CAPACITACION

La estrategia estara enfocada en Fortalecer el desarrollo de competencias y habilidades de
los empleados publicos, con el fin contar con un capital humano competente y altamente
calificado.

Integrar al servidor en la cultura organizacional, mision, vision, objetivos, procesos y
procedimientos de la entidad y, familiarizarlo con el servicio publico.

Dar a conocer a los servidores publicos los nuevos lineamientos que afectan el
funcionamiento de la Gobernacion del Cesar.

Actualizar conocimientos y fortalecer los procesos de formulacién de proyectos.

Lograr una cultura en la organizacién y preservacion de archivos como parte fundamental
de la administracion publica y la memoria institucional.

Brindar herramientas que permitan un mejor acercamiento entre el servidor publico y el
ciudadano

Fortalecer las capacidades, conocimientos, habilidades y aptitudes de los empleados para
aumentar el desempefio de sus funciones con mayor eficiencia y eficacia.

NOTA: Ver Plan anual de trabajo de plan Institucional de Capacitacion 2025

PLAN DE BIENESTAR SOCIAL E INCENTIVOS:

La estrategia del plan de bienestar social e incentivos estard enfocada en generar espacios
de que permitan contribuir al bienestar y motivacion, de los funcionarios como ademas el
mejoramiento de su nivel de vida y el de su familia, al igual que el mejoramiento del clima
laboral y la mejora del trabajo en equipo, lo que permitird funcionarios satisfechos y
con sentido de pertenencia a laentidad.

El Plan de Bienestar 2025 de la Entidad, se elabora a través de la deteccion, recoleccién y
analisis del diagnostico de necesidades que arroja la encuesta de expectativa de los Planes
de Bienestar, Teniendo en cuenta las solicitudes de los funcionarios en la encuesta, se
definieron las siguientes componentes:
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DEPARTAMENTO DEL CESAR

v' Proteccion 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 formacion integral condiciones de desarrollo fisico
e intelectual saludable a través de la promocion del deporte en los niveles de formacién,
recreacién, 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
condiciones laborales adecuadas para la satisfaccion de sus necesidades basicas, la motivacion
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 que
hay un gran nimero 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 elaboracion creacién de un proyecto de
vida, la ocupacion del tiempo libre, la promocion y prevencion de la salud e igualmente
alternativas ocupacionales y de inversion.

v" Programa de Estimulos e Incentivos
La Gobernacion del Cesar de acuerdo a la normativa vigente, debe instaurar programas de
bienestar e incentivos con el propdsito de elevar los niveles de eficiencia, eficacia, satisfaccion
y desarrollo de los funcionarios en funcién de su labor y de contribuir al logro efectivo de la

organizacion.

NOTA: Ver Plan anual de trabajo de plan de bienestar social e incentivos:2025
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DEPARTAMENTO DEL CESAR

SISTEMA DE GESTION DE SEGURIDAD Y SALUD EN EL TRABAJO (SST)

La estrategia del sistema de gestion de seguridad y salud en el trabajo se basara en el
desarrollo de actividades que dentro del marco legal y en correspondencia con la politica
de la empresa, garanticen un medio de trabajo agradable, seguro y digno para los
trabajadores por medio de la prevencion de accidentes y enfermedades laborales factibles
de intervencién y mejorando continuamente el SG-SST.

*» Asegurar la identificacion, evaluacioén e intervencién de los diferentes factores de riesgo y
peligros significativos para la salud de los trabajadores.

» Garantizar la adecuacién, conveniencia y eficacia de la gestion del riesgo ocupacional
mediante la revision periddica gerencial.

* Implementar planes, procedimientos, guias de tratamiento para los riesgos significativos
gque aporten a disminuir la probabilidad de ocurrencia y las consecuencias de los AT y EL.
* Definir la estructura y responsabilidades del Sistema de Gestién de Seguridad y Salud en
el trabajo SG-SST.

* Implementar un plan de prevencion, respuesta y recuperacion ante emergencias.

* Monitorear el desempeno del Sistema de Gestion de Seguridad y Salud en el trabajo SG-
SST.

* Vigilar y monitorear el estado de salud de los trabajadores asociado con factores de riesgo
ocupacional.

* Fortalecer la cultura de salud y seguridad promoviendo el compromiso y liderazgo de todos
los trabajadores y contratistas.

* Divulgar y sensibilizar las normas en seguridad y salud en el trabajo, para facilitar el control
de los factores de riesgo y prevenir la ocurrencia de Accidentes y aparicion de

Enfermedades de origen laboral.

* Apoyar el cumplimiento de los requisitos legales que en materia de seguridad y salud en
el trabajo apliquen a la organizacion.

NOTA: Ver Plan anual de trabajo de seguridad y salud en el trabajo 2025
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EVALUACION DE DESEMPENO

La estrategia se enfocara en verificar el cumplimiento de las diferentes etapas para evaluar
el desempefio laboral de los servidores publicos con derechos de Carrera Administrativa y
en periodo de prueba, en la Planta de Empleos de la Gobernacion del Cesar.

La evaluacién de desempefio se realiza de acuerdo con los lineamientos establecidos por
la Comision Nacional del Servicio Civil, a través del acuerdo 617 del 10 de octubre de 2018.

INDUCCION Y REINDUCCION:

La estrategia de induccién y Re induccién ayudara a la adaptacion de los Servidores
Publicos, para familiarizarlos con las responsabilidades y exigencias del cargo o brindarles
herramientas de actualizacion; para la motivacion y orientacion a fin de reforzar y generar
el sentido de pertenencia y compromiso con la entidad

* Organizar Induccién y Reinduccion.

* Entrega de la invitacion al Servidor Publico.

* Recordar asistencia a la induccion y Reinduccion.
* Realizar Induccién General y Re induccion.

CLIMA ORGANIZACIONAL:

La estrategia se enfocard en adelantar el estudio anual de Clima Organizacional, el cual
tendrd como propdésito la medicion de la percepcion de los servidores con base al ambiente
laboral y poder establecer acciones de intervencién con afinidad a los resultados del mismo.
La Alcaldia tendra el objetivo de poder disefiar e implementara una ruta de alertas
tempranas para prevenir las situaciones que de una u otra forma perjudiquen el clima
laboral.

NOMINA:

La estrategia se basara en la verificacion del cumplimiento de las diferentes normas
relacionadas con el pago de salarios y prestaciones sociales a los servidores publicos a fin
de garantizar que cumplan los derechos a que tienen y a su vez que no se incurra en pago
no debidos que se puedan constituir en un detrimento fiscal para la entidad.

HISTORIAS LABORALES

La estrategia se enfocara en disponer de manera organizada la documentacion propia de
los archivos de las historias laborales de los servidores publicos, conforme a lo dispuesto
en la Ley General de Archivos 594 de 2000, Circular N0.004 de 2003 del Departamento
Administrativo de la Funcién Publica-Archivo General de la Nacion
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PLAN DE PREVISION DE RECURSOS HUMANOS:

La Administracién Departamental anualmente mediante el plan de prevision se encargara
de precisar las necesidades de personal para poder brindar atencién a las funciones
misionales y de apoyo, asi mismo se especifica las medidas para su cubrimiento y la
respectiva estimacion de los costos presupuestales.

PLAN ANUAL DE VACANTES:

El respectivo Plan Anual de Vacantes tiene como fin la provision de los diferentes empleos
del sistema de carrera. Los empleos de libre hombramiento y remocion, cuyas vacantes
surjan en la vigencia, se proveeran conforme a las normas vigentes.

La provision transitoria de los empleos de carrera administrativa se hace a través de las
figuras de encargo o excepcionalmente mediante nombramiento provisional.

NOTA: Ver Plan anual de Vacante 2025

BENEFICIOS LABORALES

MOVILIDAD:

La gestion del talento humano se encargara de adelantar diferentes procedimientos que
permitiran la correspondiente movilidad de los servidores publicos: otorgdndoles
comisiones para desempefiar empleos de libre nombramiento y remocién, reubicaciones
traslados y encargos, entre otros.

DIALOGO Y CONCERTACION

Se desea crear espacios de concertacion y dialogo con los servidores a través de diferentes
estrategias como el Café, para tener un momento de conversacién e inspirar, con el fin de
gue promuevan la adecuada participacién activa en el analisis de los temas para que
apoyen con propuestas de solucion a distintas problematicas e iniciativas para optar por la
mejora. De igual manera, se incluye en esta la concertacion con las organizaciones
sindicales de empleados publicos y de trabajadores oficiales.
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EVALUACION DEL PLAN

La Evaluacion de la planeacion estratégica de Talento Humano, se realizara a través de los
mecanismos que se tienen como son los siguientes:

FURAG Il (Formato Unico de reporte de avance de la gestion):

Este instrumento esta disefiado para la verificacion, medicion y evaluacion de la Gestion
Estratégica de Talento Humano frente a la eficacia y a los niveles de madurez, como una
mirada complementaria y como linea para el mejoramiento continuo en la gestion. Los
resultados obtenidos de esta medicién, permitiran la formulacion de acciones de
mejoramiento a que haya lugar.

Indicadores de Gestién

El seguimiento y la medicidon de cada uno de los sistemas de la gestion de talento
humano se efectuardn a través de los indicadores establecidos en cada plan del
proceso del talento humano, la cual debe ser comparada teniendo en cuenta los
siguientes factores de medicion:

Efectividad: Medida del impacto de la gestién tanto en el logro de los resultados
planificados, como en el manejo de los recursos utilizados y disponibles.

Eficacia: Grado en el que se realizan las actividades planificadas y se alcanzan los
resultados planificados.

Eficiencia: Relacion entre el resultado alcanzado y los recursos utilizados

SHAIRE LUCIA SANCHEZ SANCHEZ
Lider Programa de Gestion Humana

Proyect6: Jhonis Augusto Olivella Aroca - Profesional Especializado

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 2025 Gestion Humana.xls
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