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1. INTRODUCCIÓN 

 

El Concejo Distrital de Santiago de Cali en el marco de la planeación estratégica 

de Función Pública, además de orientar la gestión al cumplimiento de los objetivos 

estratégicos alineados con el Plan Nacional de Desarrollo, en concordancia con lo 

que persigue el MIPG: mejor calidad y cubrimiento de los servicios del Estado, la 

planeación estratégica del talento humano para la vigencia 2020 en la corporación, 

se enfoca en agregar valor a las actividades del ciclo de vida de Talento Humano, 

a través del mejoramiento de las competencias, capacidades, conocimientos, 

habilidades y calidad de vida, de tal manera que esto redunde en su motivación y 

compromiso, para que conlleve a la prestación de servicios acordes con las 

demandas de la ciudadanía y en aras de contribuir a factores determinantes para 

mejorar la productividad.  

 

El plan se encuentra enmarcado en la Política de Integridad planteada en el 

Modelo Integrado de Planeación y Gestión (MIPG), que busca en cada servidor, la 

promesa de ejercer a cabalidad su labor frente al Estado, de tal manera que 

genere confianza, permitan vigilar la integridad en las actuaciones de los 

servidores y desarrollará actividades pedagógicas e informativas con temas 

asociados a integridad, logrando un cambio cultural.  

 

Así mismo, es necesario considerar en el Plan Estratégico del Talento Humano, 

los atributos de calidad que se deben tener en cuenta en el proceso de vinculación 

de los servidores al Concejo de Santiago de Cali, entre otras, gestionado de 

acuerdo con las prioridades fijadas en la dimensión de Direccionamiento 

Estratégico y Planeación del MIPG, vinculaciones a través del mérito, de acuerdo 

con los perfiles y competencias definidos para atender las prioridades estratégicas 

y satisfacer las necesidades de los grupos de valor. De esta manera, los 

servidores deben ser conocedores de las políticas institucionales, del 

direccionamiento estratégico y la planeación, de los procesos de operación y de su 

rol fundamental dentro de la corporación, fortalecidos en sus conocimientos y 

competencias, de acuerdo con las necesidades institucionales, comprometidos en 

llevar a cabo sus funciones con atributos de calidad en busca de la mejora y la 

excelencia.  
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Para que lo anterior sea posible, es necesario que las condiciones laborales de los 

servidores se enmarquen en un adecuado ambiente de trabajo para lograr la 

prevención del riesgo laboral, pero también es indispensable que por su parte 

haya el compromiso del autocuidado, todo esto, con el fin de generar la 

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

mejoramiento continuo de su calidad de vida, dentro de políticas de talento 

humano. Finalmente y no menos importante, respecto al componente de 

capacitación, es necesario fortalecer los saberes, actitudes, habilidades, destrezas 

y conocimientos de los servidores públicos, para lo cual se ha construido el Plan 

Institucional de Capacitación – PIC, así como los Proyectos de Aprendizaje en 

Equipo- PAE, a través de los gestores de conocimiento, en el marco de las rutas 

que integran la dimensión del Talento Humano. 

 

El Decreto 1499 de 2017 actualizó el Modelo Integrado de Planeación y Gestión 

(MIPG) del que trata el Título 22 de la Parte 2 del Libro 2 del Decreto 1083 de 

2015, y estableció que el nuevo Sistema de Gestión, debe integrar los anteriores 

Sistemas de Gestión de Calidad y de Desarrollo Administrativo, con el Sistema de 

Control Interno e hizo extensiva su implementación diferencial a las entidades 

territoriales. De esta manera, MIPG es un marco de referencia diseñado para que 

las entidades ejecuten y hagan seguimiento a su gestión para el beneficio del 

ciudadano. No pretende generar nuevos requerimientos, sino facilitar la gestión 

integral de las organizaciones a través de guías para fortalecer el talento humano, 

agilizar las operaciones, fomentar el desarrollo de una cultura organizacional 

sólida y promover la participación ciudadana, entre otros.  

 

Es así, como la principal dimensión que contempla MIPG es el Talento Humano y 

de hecho, se identifica como el corazón del modelo; esto hace que cobre aún más 

relevancia adelantar la implementación de la Política de Gestión Estratégica del 

Talento Humano (GETH) y la apuesta por seguir avanzando hacia la consolidación 

de una mayor eficiencia de la administración pública, pues son finalmente los 

servidores públicos los que lideran, planifican, ejecutan y evalúan todas las 

políticas públicas. La Guía de Gestión Estratégica del Talento Humano 

proporciona orientaciones respecto a la política de Gestión Estratégica de Talento 

Humano en las entidades desde un enfoque sistémico, basado en procesos. Se 

describe el ciclo de calidad (Planear, Hacer, Verificar, Actuar – PHVA) del talento 

humano, para luego profundizar en la planeación del proceso y en el ciclo de vida 

del servidor público en la Entidad. Finalmente, Función Pública enfoca sus 
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esfuerzos en el conocimiento, valoración, interiorización y vivencia del grado de 

madurez, que de acuerdo con el autodiagnóstico de la Gestión Estratégica del 

Talento Humano, se encuentra en la fase de “Consolidación”, lo que impone 

continuar con las buenas prácticas, desarrollando los estándares propuestos. 

 

2. ALCANCE 

  

El Plan Estratégico de Talento Humano debe iniciar con la detección de 

necesidades de cada uno de los componentes (Planes operativos) y termina con 

el seguimiento y control de las actividades desarrolladas en el mismo. Por 

consiguiente, aplica a la población de la corporación (servidores públicos de 

carrera, libre nombramiento y remoción, de planta temporal, provisionales y 

contratistas; dependiendo del plan), de acuerdo con la normatividad establecida.  

 

3. OBJETIVO GENERAL 

  

Planear, desarrollar y evaluar la gestión del talento humano, a través de las 

estrategias establecidas para cada una de las etapas del ciclo de vida laboral de 

los servidores de Función Pública, en el marco de los lineamientos de MIPG en la 

dimensión del Talento Humano, como centro del modelo, de tal manera que esto 

contribuya al mejoramiento de las capacidades, conocimientos, competencias y 

calidad de vida, en aras de la creación de valor público.  

 

3.1. Objetivos Específicos  

- Fortalecer las habilidades y competencias, a través de actividades de 

capacitación, entrenamiento, inducción y reinducción, acordes con las 

necesidades identificadas en los diagnósticos realizados, para un óptimo 

rendimiento. 

 

- Propiciar condiciones para el mejoramiento de la calidad de vida laboral de los 

servidores públicos de la corporación y su desempeño laboral, generando 

espacios de reconocimiento (incentivos), esparcimiento e integración familiar, a 

través de programas que fomenten el desarrollo integral y actividades que 

satisfagan las necesidades de los servidores, así como actividades de preparación 

para el retiro de la Entidad por pensión. 
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- Establecer acciones que fortalezcan las diferentes actividades relacionadas con 

los componentes (planes operativos) del proceso de Gestión Estratégica del 

Talento Humano, incorporando los lineamientos del concejo.  

 

- Surtir el procedimiento de los concursos en Función Pública de acuerdo con los 

lineamientos establecidos con la CNSC.  

 

4. DESARROLLO DEL PLAN ESTRATÉGICO DEL TALENTO HUMANO 2021 

 

El Plan Estratégico de Gestión Humana en Función Pública, se desarrolla a través 

del ciclo de vida del servidor público: ingreso, desarrollo y retiro, integrando los 

elementos que conforman la primera dimensión de Talento Humano del Modelo 

Integrado de Planeación y Gestión – MIPG. La implementación de este plan se 

enfoca en potencializar las variables con puntuaciones más bajas, obtenidas tanto 

en el autodiagnóstico 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 implementación de acciones eficaces que transformen las 

oportunidades de mejora en un avance real enmarcado en las normas, políticas 

institucionales y elementos del Plan Nacional de Desarrollo en revisión. Para la 

creación de valor público, la gestión de talento humano en Función Pública, se 

enmarca en las agrupaciones de temáticas denominadas por el Modelo Integrado 

de Planeación y Gestión – MIPG, Rutas de Creación de Valor, a través de la 

implementación de acciones efectivas que se asocian con cada una de las 6 

dimensiones restantes, de acuerdo con la siguiente tabla: TABLA DE 

CONVENCIONES DIMENSIONES - MIPG D1 Talento Humano D2 

Direccionamiento y Planeación D3 Gestión con Valores para Resultados D4 

Evaluación de Resultados D5 Información y Comunicación D6 Gestión del 

conocimiento D7 Control Interno Por consiguiente, las acciones mencionadas 

anteriormente se reflejan a lo largo de la siguiente matriz, que da cuenta de la 

interrelación entre las dimensiones que se desarrollan a través de una o varias 

Políticas de Gestión y Desempeño Institucional, las cuales se encuentran 

señaladas en MIPG: 

 

 

 

 


