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Dando cumplimiento con el Decreto 612 del 4 de abril de 2018, "...las entidades del 
Estado, de acuerdo con el ámbito de aplicación del Modelo Integrado de Planeación y 
Gestión (MIPG), al Plan de Acción de que trata el artículo 74 de la Ley 1474 de 2011, 
deberán integrar los planes institucionales y estratégicos que se relacionan a 
continuación y publicarlo, en su respectiva página web, a más tardar el 31 de enero de 
cada año, la Dirección Administrativa y Financiera de la Contraloría General de 
Santiago de Cali publica el Plan Estratégico de Talento Humano correspondiente a la 
vigencia 2023. 
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1. INTRODUCCIÓN 

 
 

El Plan Estratégico de Talento Humano – PETH, se encuentra enmarcado en el 
Modelo Integrado de Planeación y Gestión - MIPG, el cual, entre otros, fomenta las 
capacidades, conocimientos, actitudes y valores orientados al cumplimiento de los 
objetivos de los funcionarios, estableciendo una cultura basada en el crecimiento, 
productividad y desempeño.  
 
Tiene como propósito que las prácticas y procedimientos de personal cumplan con los 
presupuestos básicos de la política estatal de gestión del recurso humano, dirigida a 
garantizar que la Contraloría General de Santiago de Cali cuente con servidores 
íntegros, competentes y comprometidos y estén estrechamente ligadas y hagan una 
contribución importante al logro de los objetivos y planes de la Entidad.  
 
En este sentido, la gestión de recursos humanos se constituye en un sistema 
integrado cuya esencia es la coherencia que debe existir entre el desempeño de las 
personas y la estrategia de Contraloría General de Santiago de Cali, con miras a 
generar los resultados esperados, ya que la gestión de personal está articulada con la 
misión y objetivos de la entidad.  
 
El área de Talento Humano, bajo el lineamiento y directriz de la Alta Dirección, 
anualmente define proyectos y planes de acción que permiten fortalecer los procesos 
del ciclo de vida del servidor público como lo son el ingreso, permanencia, desarrollo y 
retiro para contribuir con los objetivos misionales de la Entidad, las cuales se definen a 
través de los planes anuales, como se detallan a continuación:  
 

 Plan Anual de Vacantes y de Previsión de Recursos Humanos,  

 Plan Anual de Capacitación,  

 Plan Anual de Bienestar Social e Incentivos,  

 Plan Anual de Seguridad y Salud en el Trabajo 
 

De conformidad con el Decreto 612 de 2018, estos planes se encuentran integrados al 
Plan Estratégico Institucional de la Contraloría General de Santiago de Cali para el 
período 2022-2025, “Control somos todos”. 
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2. CONTEXTO 
 
 

2.1 Referentes Estratégicos Orientadores 

 
La Contraloría General de Santiago de Cali toma como referencia el Modelo Integrado 
de Planeación y Gestión –MIPG-, en la Dimensión 1 Talento Humano, que concibe al 
talento humano como el activo más importante con el que cuentan las entidades y por 
lo tanto como el gran factor crítico de éxito que les facilita la gestión y el logro de sus 
objetivos y resultados. 
 
Dicho Modelo Integrado de Planeación y Gestión – MIPG, fue adoptado por este Ente 
de Control a través de la Resolución No. 0100.24.03.18.009 del 30 de agosto de 2018 
y modificada posteriormente, mediante Resolución No. 0100.2403.19.006 del 28 de 
enero de 2019, la cual fue modificada a su vez, en su artículo 8 y 9 por la Resolución 
0100.24.03.21.003 del 21 de enero de 2021. 

 

2.2 Objetivos Estratégicos de la Entidad 

 
Dentro del contexto que rige la gestión del talento humano, es importante tener en 
cuenta el Plan Estratégico 2022-2025 “Control somos todos”, instituido por la 
Contraloría General de Santiago de Cali, el cual estableció cuatro Ejes Estratégicos 
que permiten desarrollar su objetivo superior, como se describen a continuación: 

               
Objetivo Superior y Ejes Estratégicos 

 

 

 

 
Fuente: Oficina Asesora de Planeación, Normalización y Calidad. 

 

2.3 Normatividad Asociada 
 

La Contraloría General de Santiago de Cali fundamenta la política de gestión 
estratégica en la normatividad vigente que rige la función pública. 
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Las principales bases normativas de la gestión del talento humano son las siguientes: 
 
 

NORMA CONTENIDO 
Decreto Ley 1567 del 05 de 
agosto de 1998 

“Por el cual se crea el Sistema Nacional de Capacitación y el 
Sistema de Estímulos para los empleados del Estado”. 

Ley 909 del 23 de septiembre 
de 2004 

“Por la cual se expiden normas que regulan el empleo público, la 
carrera administrativa, gerencia pública y se dictan otras 
disposiciones”. 

Decreto Ley 785 de 2005 “Por el cual se establece el sistema de nomenclatura y clasificación 
y de funciones y requisitos generales de los empleos de las 
entidades territoriales que se regulan por las disposiciones de la 
Ley 909 de 2004”. 

Decreto 1083 del 26 de mayo 
de 2015 

“Por medio del cual se expide el Decreto Único Reglamentario del 
Sector de Función Pública”. 

Decreto 648 del 19 de abril de 
2017 

“Por el cual se modifica y adiciona el Decreto 1083 de 2015, 
Reglamentaria Único del Sector de la Función Pública”. 

Ley 1857 del 26 de julio de 
2017 

“Por medio de la cual se modifica la Ley 1361 de 2009 para 
adicionar y complementar las medidas de protección de la familia y 
se dictan otras disposiciones”. 

Decreto 1499 del 11 de 
septiembre de 2017 

“Por medio del cual se modifica el Decreto 1083 de 2015, Decreto 
Único Reglamentario del Sector Función Pública, en lo relacionado 
con el Sistema de Gestión establecido en el artículo 133 de la Ley 
1753 de 2015”. 

Decreto 612 del 4 de abril de 
2018 

“Por el cual se fijan directrices para la integración de los planes 
institucionales y estratégicos al Plan de Acción por parte de las 
entidades del Estado”. 

Decreto 815 del 8 de mayo de 
2018 

Por el cual se modifica el Decreto 1083 de 2015, Único 
Reglamentario del Sector de Función Pública, en lo relacionado 
con las competencias laborales generales para los empleos 
públicos de los distintos niveles jerárquicos. 

Ley 1960 del 27 de junio de 
2019 

“Por el cual se modifican la Ley 909 de 2004, el Decreto Ley 1567 
de 1998 y se dictan otras disposiciones”. 

Decreto 409 del 16 de marzo 
de 2020 

“Por el cual se crea el régimen de carrera especial de los 
servidores de las Contraloría Territoriales”. 

 

2.4 Orientaciones Estratégicas Generales del Área de Talento Humano 

 
Además de las anteriores orientaciones normativas y elementos para la planeación 
estratégica del talento humano, se tiene como referencia la conformación de la planta 
de personal, la información de los empleos, tipos de empleos, su naturaleza, los 
perfiles de los mismos, la caracterización de los servidores públicos para conocer con 
qué servidores públicos se cuenta para el desarrollo de la misión y el cumplimiento de 
sus funciones. 

 
La Entidad también cuenta con las siguientes herramientas de información: 
 
- El sistema de información y gestión del empleo público (SIGEP). 
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- El reporte de avances de la gestión (FURAG). 
- La matriz de gestión estratégica del talento humano (MGETH). 
- El Plan de Acción de la GETH. 
- El diagnóstico de necesidades de capacitación. 
- La medición de clima laboral y cultura organizacional. 
- El informe de Seguridad y Salud en el Trabajo. 
- El reporte del Plan Anual de Vacantes. 
 
 

3. INFORMACIÓN DE BASE 
 

3.1 Planta de Personal Actual 

 
Según lo establecido en el Artículo 1º del Acuerdo Municipal No. 0240 del 11 de 
agosto de 2008, la Planta de Personal de este Organismo de Control al 31 de 
diciembre de 2022, es la siguiente: 

 
 

Denominaciones  Cód. 
Grado 

Salarial 
Nivel 

Jerárquico 
Naturaleza 
del Cargo 

Casillas 
Acuerdo No. 

0240 

Cargos 
Provistos al 31 

de Dic./22 

Vacantes 
al 31 de 
Dic./22 

Contralor 010 10 Directivo P. Fijo 1 1 0 

Sub-contralor 025 07 Directivo L. N. 1 1 0 

Director 
Administrativo 

009 04 Directivo L. N. 2 2 0 

Secretario General 073 05 Directivo L. N. 1 1 0 

Director Técnico 009 05 Directivo L. N. 6 5 1 

Director Operativo 009 05 Directivo L. N. 1 1 0 

Subdirector 
Operativo 

068 02 Directivo L. N. 3 3 0 

Subdirector 
Administrativo 

068 02 Directivo L. N. 1 1 0 

Auditor Fiscal de 
Contraloría 

036 03 Directivo L. N. 1 1 0 

Auditor Fiscal de 
Contraloría 

036 02 Directivo L. N. 24 24 0 

Auditor Fiscal de 
Contraloría 

036 01 Directivo L. N. 22 22 0 

Jefe de Oficina 006 03 Asesor L. N. 3 2 1 

Jefe de Oficina 
Asesora 

115 03 Asesor L. N. 2 2 0 

Jefe de Oficina 
Asesora 

115 02 Asesor L. N. 1 1 0 

Almacenista 
General 

215 04 Profesional L. N. 1 1 0 

Tesorero General 201 04 Profesional L. N. 1 1 0 

Profesional 
Especializado 

222 05 Profesional C.A. 14 14 0 

Profesional 
Universitario   

219 04 Profesional C.A. 45 41 4 

Técnico Operativo 314 06 Técnico C.A. 19 15 4 

Técnico Operativo 314 07 Técnico C.A. 1 1 0 
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Denominaciones  Cód. 
Grado 

Salarial 
Nivel 

Jerárquico 
Naturaleza 
del Cargo 

Casillas 
Acuerdo No. 

0240 

Cargos 
Provistos al 31 

de Dic./22 

Vacantes 
al 31 de 
Dic./22 

Secretario 
Ejecutivo 

425 06 Asistencial C.A. 10 9 1 

Secretario 440 04 Asistencial C.A. 18 17 1 

Conductor 
Mecánico 

482 04 Asistencial L. N. 2 2 0 

Auxiliar 
Administrativo 

407 07 Asistencial C.A. 3 3 0 

Auxiliar 
Administrativo 

407 04 Asistencial C.A. 5 5 0 

Conductor 480 03 Asistencial C.A. 6 5 1 

Operario 487 01 Asistencial C.A. 2 2 0 

TOTAL          196 183 13 

 
P. Fijo = Período Fijo 
L.N. = Libre Nombramiento y Remoción 
C.A. = Carrera Administrativa 

 
De conformidad con el Acuerdo Municipal No. 0240 de 2008, que establece la actual 
planta de personal, la misma se distribuye por nivel jerárquico, así: 

 
 

Nivel Cantidad 

Periodo fijo  1 

Asesor  3 

Directivo  65 

Profesional  61 

Técnico  20 

Asistencial 46 

TOTAL 196 

 

 

3.2 Recursos Requeridos 
 

La proyección de los costos de personal, con planta completa, incluidas las 
contribuciones, para el año de la vigencia 2023, ascienden a $25.005.058.654,oo, 
considerando todos los emolumentos a cancelar por efectos de salarios, prestaciones 
y primas extraordinarias legalmente establecidas, para la planta de personal aprobada 
mediante Acuerdo Municipal No. 0240 de 2008.  
 

3.3 Sistemas de Información 
 

La Contraloría General de Santiago de Cali cuenta con aplicaciones con objetivos 
varios, entre ellas, se encuentra: la ERP (V6), el software de gestión documental, 
DOCUNET, la Intranet, Mecicalidad, la suite de seguridad, el software que permite la 
conexión VPN etc. 
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Así mismo, cuenta con las aplicaciones que brinda la suite de Microsoft: Word, Excel, 
Power Point, Acces y otras como Adobe Acrobat.  De igual forma, otra fuente de 
información es la internet, donde hay información y aplicaciones de las cuales se 
pueden obtener desde datos, de todos los temas. 
 

La información generada por la entidad es gestionada y almacenada en servidores de 
archivos ubicados dentro de la entidad, la cual es respaldada mediante el servicio de 
backup en la nube. 

 

3.4 Riesgos 
 

El Mapa de Riesgos del Proceso de Gestión Humana tiene identificados nueve (9) 
riesgos a la fecha de corte, a los cuales se le definieron controles para minimizar su 
ocurrencia. 
 
Dichos riesgos son los que se detallan a continuación: 
 

N° RIESGO CLASIFICACIÓN  CONTROL 
 ACTIVIDAD DE 

CONTROL 

1 

Incumplir  las 
actividades de 
Bienestar Social y 
Seguridad y Salud 
en el Trabajo 

Ejecución y 
Administración 

(Procesos) 

El profesional encargado de SST y 
Bienestar Social,   según cronograma 
de actividades aprobadas, socializará 
con cada uno de los procesos 
mediante correo electrónico o 
boletines internos, las actividades a 
ejecutar relacionadas con el Sistema 
de Seguridad y Salud. 

Socializar oportunamente 
con cada uno de los 
procesos, las actividades 
a ejecutar relacionadas 
con el Sistema de 
Seguridad y Salud en el 
Trabajo y Bienestar 
Social. 

2 

Seleccionar y 
vincular personal a 
la planta de cargos 
de forma 
inapropiada 

Ejecución y 
Administración 

(Procesos) 

El servidor público encargado del 
proceso de vinculación, al ingreso de 
personal de planta , verificará a través 
del formato destinado para tal fin, el 
cumplimiento de perfil del aspirante 
con respecto a los requisitos mínimos 
exigidos en el Manual de Funciones, 
Requisitos Mínimos de Cargos y 
Competencias Laborales, en caso de 
encontrar inconsistencias se 
procederá a informar a la Alta 
Dirección, dejando evidencia de la 
verificación en el mencionado 
formato. 

El servidor público 
encargado del proceso de 
vinculación, verificará el 
cumplimiento de perfil del 
aspirante con respecto a 
los requisitos mínimos 
exigidos en el Manual de 
Funciones, Requisitos 
Mínimos de Cargos y 
Competencias Laborales. 

3 

Incumplir con las 
actividades 

resultantes de las 
inspecciones de 

trabajo 

Ejecución y 
Administración 

(Procesos) 

El profesional de SST anualmente 
programará  capacitación e 
inspección  de los puestos de trabajo, 
en el Plan Anual de Trabajo de SST, 
haciendo partícipes a la Brigada,  
COPASST y funcionarios de la 
entidad y ejecutará las mismas 
dejando evidencia en el Plan Anual. 

Programará y ejecutar las 
acciones correctivas, 
resultantes de las 
inspecciones de puestos 
de trabajo. 
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N° RIESGO CLASIFICACIÓN  CONTROL 
 ACTIVIDAD DE 

CONTROL 

El profesional de SST, 
trimestralmente, programará y 
ejecutará las acciones correctivas, 
resultantes de las inspecciones de 
puestos de trabajo en el Plan Anual 
de Trabajo de SST  y ejecutará las 
mismas, dejando evidencia en el 
mencionado plan e informes 
mensuales. 

Programará y ejecutar las 
acciones correctivas, 
resultantes de las 
inspecciones de puestos 
de trabajo. 

4 

Liquidar la nómina, 
prestaciones 
sociales y 
seguridad social de 
forma Inapropiada  

Fallas 
Tecnológicas 
(Tecnología) 

El Profesional Universitario encargado 
de la nómina y prestaciones sociales, 
quincenalmente, elaborará las 
planillas en excel de las novedades 
de prestaciones sociales a través del 
aplicativo; así mismo, debe requerir 
de manera clara y oportuna al 
proveedor, la parametrización según 
la necesidad, dejando como evidencia 
las planillas y los emails. 

El profesional 
Universitario encargado 
de la nómina y 
prestaciones sociales 
quincenalmente, 
elaborará las planillas en 
excel de las novedades 
de prestaciones sociales. 

5 

Incumplir los 
protocolos de 
bioseguridad con 
ocasión de  
emergencia 
sanitaria o riesgo 
biológico 

Ejecución y 
Administración 

(Procesos) 

El profesional de Seguridad y Salud 
en el Trabajo, mensualmente debe 
hacer un inventario de los elementos 
de bioseguridad que reposan en la 
DAF de la entidad, dejando  a través 
de un informe, constancia de ello.  

Hacer  inventario de los 
elementos de 
bioseguridad. 

6 

Faltar a la ética y  
profesionalismo en 
la vinculación de 
personal. 

Corrupción 
(Talento humano) 

El Director Administrativo y Financiero 
mensualmente en las reuniones de 
Coordinación y Seguimiento  debe 
sensibilizar a los servidores públicos 
del área, sobre los valores contenidos 
en el Código de Integridad. Así 
mismo, verificar el cumplimiento del 
perfil conforme al Manual de 
Funciones y corroborar la información 
de educación y laboral, presentada 
por los servidores públicos 
vinculados, dejando constancia en las 
respectivas actas e informes 

Sensibilizar a los 
servidores públicos del 
área, sobre los valores 
contenidos en el Código 
de Integridad y verificará 
el cumplimiento del perfil.  

7 

Incumplir las 
actividades del 
Plan de Acción de 
MIPG 

Ejecución y 
Administración 

(Procesos) 

El Director Administrativo y Financiero 
o su delegado(a),  cada mes debe 
realizar seguimiento y monitoreo a los 
Planes de Acción de MIPG aprobados 
en Comité, dejando registro de ello en 
las actas de Coordinación y 
Seguimiento. El Funcionario 
encargado del cumplimiento del 
MIPG, mensualmente realizará 
seguimiento y monitoreo a los Planes 
de Acción de MIPG aprobados en 
Comité, dejando registro de ello en 
las actas de Coordinación y 
Seguimiento. 

Realizar seguimiento y 
monitoreo a los Planes de 
Acción de MIPG  
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N° RIESGO CLASIFICACIÓN  CONTROL 
 ACTIVIDAD DE 

CONTROL 

8 

Incumplir la 
ejecución del Plan 
Institucional de 
Capacitación 

Ejecución y 
Administración 

(Procesos) 

El Director  Administrativo y 
Financiero en coordinación con el 
Subdirector Administrativo, 
mensualmente deben realizar el 
seguimiento y monitoreo a la 
ejecución presupuestal de los 
recursos asignados a capacitación, al 
igual, que el desarrollo de las 
temáticas priorizadas en el PIC, 
dejando constancia en los Comités de 
Coordinación y Seguimiento y su 
ejecución en los formatos de 
asistencia. 

Realizar el seguimiento y 
monitoreo a la ejecución 
del PIC. 

9 

Omitir la 
declaración de 
conflictos de 
interés, con el 
propósito de 
favorecer a un 
tercero o a sí 
mismo 

Corrupción 
(Talento humano) 

El Jefe Inmediato, cada que se 
requiera debe consultar al interior de 
su área,  en el Comité de 
Coordinación y Seguimiento, si existe 
conflicto de interés que deba 
declararse en el desarrollo de las 
actividades propias de sus funciones. 
El conflicto de intereses en caso de 
declarase se  registrará en el formato 
dispuesto para tal fin. En caso de 
presentarse  un conflicto NO 
declarado, el Jefe Inmediato deberá 
reportarlo a la Dirección 
Administrativa de Control Interno 
Disciplinario. 

Incluir en el Plan 
Anticorrupción y de 
Atención al Ciudadano, 
en el capítulo de 
iniciativas propias, dentro 
del cronograma para el 
fortalecimiento  del 
Código de Integridad 
actividades de 
socialización acerca del 
conflicto de intereses.  

 

3.5 Caracterización del Talento Humano 
 

Las características de los servidores públicos permiten orientar a la Entidad hacia la 
alineación y ejecución de acciones en materia de talento humano y su desarrollo, 
acorde con las necesidades de este capital humano.  
 

En este sentido la Contraloría General de Santiago de Cali realizó una encuesta para 
identificar aspectos como: género, rango de edad, grado de escolaridad, estado civil, 
composición familiar, ingresos, vivienda y condiciones de salud, entre otros, para 
determinar las acciones en que se debe enfocar para la planeación estratégica del 
talento humano. 
 

Dicha descripción sociodemográfica dio como resultado los siguientes consolidados: 
 

Distribución de la población: 
 

SEXO FRECUENCIA PORCENTAJE 

HOMBRES 90 49% 

MUJERES 93 51% 

TOTAL 183 100% 
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Distribución por rango de tiempo de servicio: 
 

RANGO DE TIEMPO FRECUENCIA PORCENTAJE 

Menos de 1 año 25 13.7% 

1-5 años 38 20.8% 

5-10 34 18.6% 

10-15 8 4.4% 

15-20 10 5.5% 

Más de 20 años 68 37.2% 

TOTAL 183 100% 

 
Distribución por nivel de estudios: 
 

EDUCACIÓN HOMBRES MUJERES TOTAL 
Secundaria 15 16 31 

Técnico/Tecnólogo 1 7 8 

Profesional Universitario 13 12 25 

Especialización 48 50 98 

Maestría 13 8 21 

TOTAL 90 93 183 

 
Distribución por tipo de vinculación: 
 

TIPO VINCULACIÓN MUJERES HOMBRES TOTAL 

Carrera administrativa 48 40 88 

Libre nombramiento  31 38 69 

Período Fijo 0 1 1 

Provisionalidad 14 11 25 

TOTAL 93 90 183 

 
Distribución por estado civil: 
 

ESTADO CIVIL MUJERES HOMBRES TOTAL 

Casado(a) 34 49 83 

Divorciado(a) 8 3 11 

Separado(a) 3 3 6 

Soltero(a) 27 13 40 

Unión libre 17 19 36 

Viudo(a) 4 3 7 

TOTAL 93 90 183 
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Distribución por condición de cabeza de familia: 
 

CABEZA DE FAMILIA MUJERES HOMBRES TOTAL 

SI 40 54 94 

NO 53 36 89 

TOTAL 93 90 183 

 
Distribución por número de personas a cargo: 
 

PERSONAS A CARGO MUJERES HOMBRES TOTAL 

0 personas a cargo 21 14 35 

1 personas a cargo 41 38 79 

2 personas a cargo 26 20 46 

3 personas a cargo 5 11 16 

4 personas a cargo 0 4 4 

5 personas a cargo 0 1 1 

6 personas a cargo 0 2 1 

TOTAL 93 90 183 

 
Distribución por número de hijos: 
 

HIJOS MUJERES HOMBRES TOTAL 

0 hijos 39 38 77 

1 hijos 35 26 61 

2 hijos 16 18 34 

3 hijos 3 7 10 

4 hijos 0 1 1 

TOTAL 93 90 183 

 
Distribución por promedio de ingresos: 
 

INGRESOS MUJERES HOMBRES TOTAL 

1 a 3 SMMLV 37 22 59 

4 a 5 SMMLV 19 24 43 

6 a 7 SMMLV 32 33 65 

Más de 7 SMMLV 5 11 16 

TOTAL 93 90 183 

 
Distribución por tipo de vivienda: 
 

TIPO VIVIENDA MUJERES HOMBRES TOTAL 

Arrendada 14 12 26 

Compartida con otra(s) familia(s) 0 2 2 

Familiar 30 25 55 

Propia 49 51 100 

TOTAL 93 90 183 
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Distribución por condición de prepensionado: 

 
PREPENSIONADO MUJERES HOMBRES TOTAL 

NO 47 56 103 

SI 46 34 80 

TOTAL 93 90 183 

 
Distribución condición de discapacidad: 

 
DISCAPACIDAD MUJERES HOMBRES TOTAL 

Discapacidad auditiva 0 1 1 

Discapacidad física 0 3 3 

Discapacidad visual 0 2 2 

Ninguna 93 84 177 

TOTAL 93 90 183 
 

Nota: la distribución por condición de discapacidad se construye por autoreporte de 
condiciones de salud, sin embargo, revisados los registros allegados a la Entidad, se 
evidencia un (1) caso con calificación por autoridad competente, que corresponde a 
discapacidad física. 
 

 
También, la Contraloría General de Santiago de Cali, cuenta con la caracterización de 
los empleos, por niveles jerárquicos, tipos de vinculación, distribución por áreas, 
información académica y laboral, etc. de la actual planta de personal, descrita en el 
punto 3. Numeral 3.1. Planta de Personal, contribuyendo a la toma de decisiones 
relacionadas con el plan de acción dispuesto para la vigencia 2023.  

 
3.6 Acuerdos Sindicales 

 
A través de la Resolución No. 0100.24.02.21.137 del 10 de marzo de 2021, se adoptó 
el Acuerdo Colectivo de Trabajo celebrado entre las Asociaciones Sindicales: 
ASECONCALI, ASDECCOL, SINNASEPU, ASISPUMCOL, SINSERVIN, 
SINSERPERCCOM y USSOC con la Contraloría General de Santiago de Cali, para el 
período 2021-2022. 

 
3.7 Manual de Funciones 

 
La Contraloría General de Santiago de Cali cuenta con el Manual de Funciones, 
Requisitos Mínimos de Cargos y Competencias Laborales, en su versión No. 19. 
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4. DIAGNÓSTICOS 
 

4.1 Matriz GETH 

 
La Matriz de Gestión Estratégica del Talento Humano busca identificar el estado 
actual de la gestión que adelanta la Entidad en lo relacionado con el talento humano 
en el marco del Modelo Integrado de Planeación y Gestión (MIPG), con el objetivo de 
establecer una línea de base para verificar la efectividad de la implementación de las 
acciones de mejoramiento. 
 
Con respecto al diligenciamiento de esta matriz, el Proceso de Talento Humano de 
este Organismo de Control hizo un abordaje de cada uno de los componentes como 
son: Planeación, Ingreso, Desarrollo y Retiro, se analizó el nivel de cumplimiento de 
cada una de sus dimensiones y con base en los resultados obtenidos, se diseñaron 
las acciones de mejora de los puntos álgidos, para avanzar y obtener mejores 
resultados en la gestión del talento humano. 
 
Una vez finalizado su diligenciamiento se evidenció que la Contraloría General de 
Santiago de Cali, en la Política de Talento Humano vigencia 2022, alcanzó un puntaje 
total del 89,2%, ubicándola en el nivel de madurez de “Consolidación”.    
 

4.2 Rutas de Creación de Valor 

 
El Departamento Administrativo de la Función Pública – DAFP – estableció cinco (5) 
rutas de Creación de Valor, definidas como caminos que conducen a la creación de 
valor público a través del fortalecimiento del talento humano, como se describen a 
continuación: 

 
 Ruta de la Felicidad: Se relaciona, entre otras, con las siguientes temáticas: 

seguridad y salud en el trabajo, clima organizacional, bienestar, promoción y 
prevención de la salud, programa “entorno laboral saludable”, teletrabajo, ambiente 
físico, incentivos, programa “Servimos”, horarios flexibles, inducción y reinducción, 
mejoramiento individual. 
 

 Ruta del Crecimiento: Se relaciona, entre otras, con las siguientes temáticas: 
capacitación, gerencia pública, desarrollo de competencias gerenciales, trabajo en 
equipo, integridad, clima laboral, inducción y reinducción, valores, cultura 
organizacional, estilo de dirección, comunicación e integración. 

 
 Ruta del Servicio: Se relaciona, entre otras, con las siguientes temáticas: 

Capacitación, bienestar, incentivos, inducción y reinducción, cultura organizacional, 
evaluación de desempeño, cambio cultural e integridad. 
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 Ruta de la Calidad: Se relaciona, entre otras, con las siguientes temáticas: 
evaluación del desempeño, acuerdos de gestión, cultura organizacional, integridad, 
análisis de razones de retiro, evaluación de competencias, valores, gestión de 
conflictos. 
 

 Ruta del Análisis de datos: Se relaciona, entre otras, con las siguientes 
temáticas: planta de personal, caracterización del talento humano, plan de 
vacantes, ley de cuotas, identificación de necesidades, SIGEP. 

 
Dichas Rutas de Valor se conjugan con el Plan Institucional de Capacitación de la 
CGSC, en procura de fortalecer el conocimiento (saber), competencias laborales 
(hacer) y valores tanto personales como institucionales (ser), es decir, la capacitación 
en competencias para mejorar su desempeño en el puesto de trabajo, y por 
consiguiente el alcance efectivo de los logros institucionales. 
 
Teniendo como base la matriz GETH o el Autodiagnóstico, la Entidad cuenta como 
insumo para su planeación de talento humano, los siguientes resultados de evaluación 
de las Rutas de Creación de Valor: 
 

 

86

87

89

89

91

85

88

91

92

87

91

94

RUTA DEL

ANÁLISIS DE DATOS

Conociendo el talento

89 89

RESULTADOS GESTIÓN ESTRATÉGICA DE TALENTO HUMANO

RUTAS DE CREACIÓN DE VALOR

RUTA DE LA FELICIDAD

La felicidad nos hace 

productivos

88

- Ruta para mejorar el entorno físico del trabajo para que todos se sientan a gusto

en su puesto

- Ruta para facilitar que las personas tengan el tiempo suficiente para tener una

vida equilibrada: trabajo, ocio, familia, estudio

- Ruta para implementar incentivos basados en salario emocional

- Ruta para generar innovación con pasión

RUTA DEL CRECIMIENTO

Liderando talento 89

- Ruta para implementar una cultura del liderazgo, el trabajo en equipo y el

reconocimiento

- Ruta para implementar una cultura de liderazgo preocupado por el bienestar del

talento a pesar de que está orientado al logro

- Ruta para implementar un liderazgo basado en valores

- Ruta de formación para capacitar servidores que saben lo que hacen

- Ruta para entender a las personas a través del uso de los datos 

RUTA DEL SERVICIO

Al servicio de los 

ciudadanos 

90
- Ruta para implementar una cultura basada en el servicio

- Ruta para implementar una cultura basada en el logro y la generación de

bienestar

RUTA DE LA CALIDAD

La cultura de hacer las 

cosas bien

92
- Ruta para generar rutinas de trabajo basadas en “hacer siempre las cosas bien”

- Ruta para generar una cultura de la calidad y la integridad 



 
 

Plan Estratégico de Talento Humano Vigencia 2023 
 

Página 18 de 40  

 

    

 

Todas estas rutas trabajadas en conjunto, permiten impactar en aspectos puntuales y 
producir resultados eficaces para la gestión estratégica del talento humano. 
 

4.3 Necesidades de Capacitación 

 
Para determinar las carencias de conocimientos, habilidades y destrezas de los 
servidores públicos, la Contraloría General de Santiago de Cali realiza su diagnóstico 
de acuerdo con la información obtenida de fuentes primarias, que participan en la 
identificación de estas necesidades, como son: los servidores públicos, la Comisión de 
Personal, el Comité Institucional de Gestión y Desempeño y Comité Directivo de la 
Entidad, a través del diligenciamiento de la Matriz de Gestión de Conocimientos por 
parte de las distintas dependencias. 
 
Para ello, se aplica la metodología establecida en el procedimiento Gestión del 
Conocimiento y la Innovación – Código PRO-P7-202, con el fin de planear e identificar 
el conocimiento clave en los procesos, identificando los conocimientos tácitos y 
explícitos y si las posibles fuentes son internas o externas.  
 
Posteriormente, se consolida dicha información y se consigna en el instrumento 
denominado “Matriz de Gestión del Conocimiento”, para ser analizados y clasificados 
de acuerdo al tipo de programa de aprendizaje organizacional, con el objetivo de 
priorizar los temas a desarrollar en la vigencia correspondiente. 
 
Después de este ejercicio, surgieron las necesidades de capacitación para la vigencia 
2023, las cuales se encuentran descritas en el correspondiente Plan Anual de 
Capacitación – PIC vigencia 2023, que hace parte integral del presente Plan 
Estratégico. 
 

4.4 Necesidades de Bienestar 

 
Para conocer sobre los intereses y preferencias en actividades recreativas, deportivas, 
artísticas, culturales, artes y promoción y prevención de la salud con el fin de ser 
tenidas en cuenta en la programación de las actividades a desarrollar en la vigencia 
2023, se aplicó la encuesta de preferencias deportivas, recreativas y lúdicas CÓDIGO: 
FOR-P7-135. La encuesta fue diseñada en formulario de Google y fue diligenciada por 
95 servidores públicos; los resultados de dicha información se encuentran 
condensada en el Plan de Incentivos Institucionales de la vigencia 2023, que hace 
parte integral del presente Plan Estratégico. 
 

4.5 Análisis de la caracterización de Talento Humano: 

 
Teniendo en consideración las estadísticas del personal presentadas de la Contraloría 
General de Santiago de Cali, se observa que cuenta con 144 servidores públicos que 
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alcanzan un nivel académico profesional y adicionalmente, algunos de ellos, con nivel 
de especialización y maestría, que representan el 78,68% de la población actual, o 
sea, un porcentaje importante de profesionalización en hombres y mujeres. 
 
Así mismo, llama la atención el porcentaje significativo de servidores públicos que 
cuentan con amplia experiencia en la Entidad de más de 20 años al servicio de este 
Órgano de Control, equivalente al 37,2%, algo más de una tercera parte de la planta 
de personal, razón por la cual, este indicador denota un número importante en 
servidores públicos en condición de pre-pensionados, del 43,71%. 
 
Con respecto a la información de su estado civil y conformación familiar, de evidencia 
que 119 de 183 servidores públicos activos, o sea, el 62% cuentan con una relación 
de pareja y/o familiar, sólo el 19,12% que corresponden a 35 funcionarios, no cuentan 
con personas a cargo.  También, con respecto al número de hijos se observa que el 
42% de los funcionarios no los tienen. 
 
En este sentido, estas características sociodemográficas de los servidores públicos 
permitieron orientar a la Entidad hacia la alineación y ejecución de acciones en 
materia de talento humano, en la planeación de las actividades de bienestar social y 
de seguridad y salud en el trabajo, acorde con sus capacidades, rangos de edad, 
conformación familiar, entre otros.  
 
De otra parte, también fue importante para la Entidad conocer el nivel de estudios, sus 
competencias y capacidades de los servidores públicos con las que desarrollarán las 
funciones, tareas y responsabilidades del empleo asignado, que sirvieron de insumo 
para implementar las acciones necesarias en el Plan Institucional de Capacitación 
para su formación y actualización. 
 
De otro lado, el hecho de tener clara la información de las vacantes existentes a la 
fecha, la distribución de los servidores públicos en las diferentes dependencias, 
proporciona insumos requeridos para tomar las acciones que suplan las necesidades 
del recurso humano indispensable para el cumplimiento de los fines institucionales. 
 

4.6 Resultados de la Evaluación de Desempeño 

 
La evaluación del desempeño laboral del período comprendido entre el 01 de febrero 
de 2021 y el 31 de enero de 2022, fue realizada a 159 servidores públicos, 
alcanzando el 100% de la población objeto de evaluación, de los cuales 97 se 
encuentran escalafonados en carrera administrativa y 62 pertenecen a cargos de libre 
nombramiento y remoción. 
 
Los 159 servidores públicos evaluados registraron los siguientes resultados generales: 
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Distribución por Nivel de Calificación: 
 

Nivel Alcanzado 
Libre 

Nombramiento y 
Remoción 

Carrera 
Administrativa 

Total % 

Sobresaliente 62 96 158 99.37 

Satisfactorio 0 1 1 0.63 

No satisfactorio 0 0 0 0 

TOTAL 62 97 159 100 

 
 
Distribución por Nivel Jerárquico y Tipo de Nombramiento: 
 

Nivel 

Libre Nombramiento y 
Remoción 

Carrera Administrativa 

Total % 
Sobres. Satis. 

No 
Satis. 

Total Sobres. Satis. 
No 

Satis. 
Total 

Directivo 56 0 0 56 1 0 0 1 57 35.85 

Asesor 3 0 0 3 0 0 0 0 3 1.88 

Profesional 2 0 0 2 55 0 0 55 57 35.85 

Técnico 0 0 0 0 20 0 0 20 20 12.58 

Asistencial 1 0 0 1 20 1 0 21 22 13.84 

TOTAL 62 0 0 62 96 1 0 97 159 100 

 
 
Como se puede observar, el 99,37% de los servidores públicos de carrera 
administrativa y de libre nombramiento y remoción, alcanzaron el nivel sobresaliente y 
sólo uno de ellos, obtuvo el nivel satisfactorio, es decir, el 0.63% de la población 
evaluada. 
 

4.7 Medición de Clima Organizacional 

 
En el marco del plan de intervención de las brechas encontradas en la medición de 
clima organizacional, este Organismo de Control tiene dispuestas diferentes acciones 
a desarrollar en la vigencia 2023, con el propósito de contribuir a mejorar el clima 
organizacional, fortalecer la comunicación organizacional, las habilidades blandas y de 
liderazgo en el equipo directivo y coordinadores de la Entidad, mejorar las relaciones 
laborales y el trabajo en equipo. 
 
La información sobre la necesidades presentadas como producto de la medición del 
clima organizacional y de las distintas actividades a ejecutarse en la vigencia 2023, se 
describen en el respectivo Plan Anual de Seguridad y Salud en el Trabajo de la 
presente vigencia, así como las mejoras que resulten de su ejecución, el cual hace 
parte integral del presente Plan Estratégico. 
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4.8 Diagnóstico de Riesgo Psicosocial 

 
Para lograr la identificación de factores de riesgo psicosocial presentes en el ambiente 
laboral de la Contraloría General de Santiago de Cali, se tomaron los resultados de la 
evaluación de clima organizacional aplicada en el mes de diciembre de 2022, cuyo 
instrumento evaluó cuatro (4) dimensiones: Comunicación, Liderazgo, Motivación y 
Satisfacción Laboral. La población evaluada fue de 114 servidores públicos. 
 
Las fortalezas encontradas como los aspectos por mejorar se encuentran 
desarrollados en el Plan de Incentivos Institucionales de la vigencia 2023, el cual hace 
parte integral del presente Plan Estratégico. 

 

5. DEFINICIÓN ESTRATÉGICA 
 

5.1 Alcance 

 
El Plan Estratégico de Talento Humano de la Contraloría General de Santiago de Cali 
inicia con la detección de necesidades o diagnósticos que se realizan para cada uno 
de los planes relacionados y termina con la evaluación de la ejecución de los 
siguientes planes:  
 

 Plan Anual de Vacantes y previsión de Recursos Humanos,  

 Plan de Incentivos Institucionales  

 Plan Institucional de Capacitación  

 Plan de Seguridad Anual y Salud en el Trabajo 

 

5.2 Política de Calidad 

 
La Contraloría General de Santiago de Cali ejercerá el control y vigilancia de los 
recursos públicos con fundamento en los principios que lo rigen, con servidores 
públicos competentes, medios tecnológicos, el mejoramiento continuo de los 
procesos, la vinculación de la comunidad, para la satisfacción de sus clientes y partes 
interesadas, actuando de conformidad con la Constitución y la Ley. 
 
Para ello ha definido un Plan Estratégico que establece el enfoque y las acciones que 
guiarán la gestión de la Contraloría General de Santiago de Cali durante los años 
2022 y 2025, en su propósito de continuar con un control fiscal oportuno y efectivo que 
promueva el mejoramiento de la gestión pública y su consecuente impacto positivo en 
la calidad de vida de la población de Santiago de Cali. 
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El reto del control fiscal consiste en contribuir de manera efectiva al cumplimiento de 
los fines esenciales del Estado promoviendo el mejoramiento de las instituciones 
pública. Para ello, la Contraloría también debe transformarse en forma continua, 
adaptando las mejores prácticas, innovando y aprendiendo de sí misma y de su 
entorno, siendo ejemplo de gestión y liderazgo y, en fin, generando valor público para 
que la sociedad materialice sus derechos y cuente con una mejor institucionalidad. 
 
Por ello, durante los próximos cuatro años, la Contraloría General de Santiago de Cali 
estará totalmente enfocada en promover el mejoramiento de lo público, a partir del 
desarrollo de una gestión coherente, flexible y transparente de sus cuatro (4) ejes 
fundamentales: 
 

 Eje Estratégico 1: Gobernanza Efectiva. 

 Eje Estratégico 2: Defensa del Patrimonio Público. 

 Eje Estratégico 3: Control Social Efectivo. 

 Eje Estratégico 4: Fortalecimiento e Innovación Institucional. 
 
El cumplimiento de tales propósitos demanda la implementación de un control fiscal 
moderno en su visión y su accionar, cuya flexibilidad operativa le permita adaptarse a 
los cambios y, especialmente, a la velocidad con la que suceden esos cambios en un 
entorno cada vez más global e interdependiente.   
 

5.3 Políticas Específicas de Talento Humano de la Entidad 

 
Política General: 
 
Desarrollar acciones para el fortalecimiento del Talento Humano, soportada en los 
principios constitucionales de justicia, equidad, imparcialidad y transparencia en los 
procesos de planificación, selección, vinculación, inducción, reinducción, 
entrenamiento en el puesto de trabajo, capacitación, compensación, bienestar social, 
seguridad social, seguridad y salud en el trabajo, evaluación del desempeño y 
desvinculación.  
 
A continuación se relacionan las políticas que guiarán el desarrollo del talento humano 
de la Contraloría General de Santiago de Cali: 
 
Políticas de Planeación: 
 
Diseñar planes de formación adaptados  a las necesidades institucionales tendientes a 
potenciar las competencias individuales y colectivas, a través de convenios 
interinstitucionales y haciendo uso de los servicios de las entidades con las cuales se 
tiene convenio. 
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En la Contraloría General de Santiago de Cali existirá permanente comunicación entre 
los responsables de cada área y la Dirección Administrativa y Financiera, en asuntos 
relacionados con el clima laboral, inducción, reinducción y entrenamiento en el puesto 
de trabajo. 
 
Realizar las evaluaciones de las competencias establecidas en el manual de 
funciones, con el fin de identificar y mitigar las brechas, con miras al desarrollo y 
crecimiento de la Entidad. 

 
Implementar las acciones pertinentes para garantizar que todo el personal participe en 
las diferentes actividades de capacitación, bienestar social y de seguridad y salud en 
el trabajo, para lo cual se emplearán los medios de comunicación internos que nos 
permitan llegar a cada uno de los servidores públicos. 
 
Garantizar la prestación del servicio a través de la Dirección Administrativa y 
Financiera y los responsables de cada área, desarrollando planes de contingencia 
que permitan la distribución de tareas y actividades entre los servidores públicos de la 
Entidad que se ausenten por motivos como vacaciones, licencias, enfermedad y 
calamidad, entre otros. 
 
Mantener actualizada la información referente a las competencias, de educación, 
experiencia, formación y habilidades del personal de la Entidad. 
 
Políticas de Selección 
 
Garantizar en los procesos de selección de personal, los principios y reglas 
establecidos en la ley y atender las reclamaciones que se puedan derivar de dicho 
proceso a través de la Comisión de Personal de la Entidad. 
 
Analizar, evaluar y verificar el cumplimiento de perfiles y requisitos mínimos para la 
provisión de empleos de los servidores públicos vinculados a la planta de cargos, 
teniendo en cuenta las competencias establecidas por la Entidad. 
 
Verificar que el personal vinculado bajo otras modalidades, bien sea, prestación de 
servicios, pasantías, convenios interadministrativos, cumplan con las competencias 
correspondientes que permitan cubrir de manera idónea las necesidades recibidas de 
los procesos administrativos y misionales. 
 
Políticas de Inducción, Entrenamiento en el Puesto de Trabajo y Reinducción 
 
Desarrollar la inducción dirigida al personal vinculado, con el fin de facilitar la 
integración de sus servidores públicos a la cultura organizacional, suministrándole la 
información necesaria para el conocimiento de la función pública de la Entidad, el 
desarrollo específico de sus funciones y el desarrollo individual y organizacional. 
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Socializar al nuevo servidor público mediante el Programa de Inducción, 
relacionándolo con la imagen corporativa de la Entidad y dándole a conocer el 
Componente Estratégico del Sistema de Gestión de  la Calidad, como también 
nuestra Estructura Orgánica, para generar un alto nivel de motivación, sentido de 
pertenencia, conocimiento e identificación con la misma y los temas adicionales que 
se requieran para el cumplimiento de nuestra Misión y Visión. 
 
Revisar y/o actualizar el Programa de Inducción cuando circunstancias especiales lo 
ameriten. 
 
Realizar la inducción del nuevo servidor público cuando se vincule, dentro de los 
primeros  ocho (8) días hábiles siguientes a la firma del acta de posesión, proceso que 
se podrá adelantar de la siguiente manera:  
 
 Inducción Virtual: Se llevará a cabo a través de mediaciones virtuales, 

comunicando previamente a los servidores públicos nuevos, los enlaces (links) donde 
encontrarán cada una de las temáticas, que les permitirá conocer la CGSC. Así 
mismo, deberán registrar la asistencia y realizar la respectiva evaluación, en los 
formatos destinados para tal fin, conforme lo señala la presente metodología.  

 
 Inducción presencial: Se podrá ejecutar el proceso de inducción, de manera 

presencial, cuando la situación lo amerite, de acuerdo a las distintas fases de 
desarrollo, descritas en la presente metodología.  

 
Impartir la preparación en el ejercicio de las funciones o actividades del empleo, 
mediante el Programa de Entrenamiento en el Puesto de Trabajo, con el objetivo que 
se asimilen en la práctica las labores. Se orienta a tender, en el corto plazo, 
necesidades de aprendizaje específicas requeridas para el desempeño del cargo, 
mediante el desarrollo de conocimientos, habilidades y actitudes observables de 
manera inmediata.  

 
Coordinar el Entrenamiento Específico en el Puesto de Trabajo, para que el mismo lo 
realice el Jefe inmediato o un delegado durante las tres (3) primeras semanas 
posteriores a la asignación al área. 
 
Actualizar a todo el personal mediante el Programa de re-inducción con relación a la 
normatividad, estructura, procedimientos, así como a reorientar su integración a la 
cultura organizacional.  
 
Realizar la jornada de re-inducción, cuando la Entidad genere nuevo Plan estratégico, 
enfrente cambios significativos en la operación de sus procesos, adopte e implemente 
sistemas o guías, ajuste sus procesos, entre otros, por lo tanto, este   programa podrá 
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realizarse al menos una vez cada dos (2) años de conformidad con la normatividad 
vigente y las necesidades institucionales. 
 
El Programa de Reinducción, requiere de la participación y asistencia de la totalidad 
de los servidores, por lo cual, la inasistencia a estas actividades debe ser 
debidamente soportada y justificada ante la Dirección Administrativa y Financiera, con 
el fin retroalimentar a los servidores que no puedan asistir y garantizar que exista 
transferencia del conocimiento. 
 
Políticas de Formación y Capacitación 
 
Formular para cada vigencia el Plan de Capacitación de la CGSC, entre el mes de 
noviembre y diciembre del año inmediatamente anterior. 
 
Atender prioritariamente mediante el Plan de Capacitación los aspectos estratégicos 
que contribuyan al logro de los objetivos, al desarrollo de la capacidad institucional y el 
fortalecimiento de las competencias de los servidores públicos posibilitando el 
conocimiento y entendimiento de sus funciones y su aporte a la Entidad. 
 
Consolidar el Plan de Capacitación de la Entidad, teniendo en cuenta como insumo la 
información reportada por cada proceso en cuanto a las necesidades de capacitación 
y su respectiva justificación, la cual se hace a través de la matriz gestión del 
conocimiento por procesos, así mismo tendrá en cuenta  los planes de mejoramiento 
individual y las evaluaciones de habilidades y competencias. 
 
Desarrollar programas de capacitación teniendo en cuenta los facilitadores internos, 
cuando sea el caso, que permitan multiplicar y compartir los conocimientos de los 
servidores públicos, con el fin fortalecer la competencia institucional y apoyar la 
proyección personal de cada uno de sus servidores públicos. 
 
Políticas de Compensación 
 
Verificar que la remuneración de los servidores públicos de la Contraloría General de 
Santiago de Cali, esté regulada de acuerdo con las normas legales vigentes en la 
materia. 
 
Verificar que los niveles de remuneración correspondan a las escalas salariales para 
el desempeño de las funciones y responsabilidades asignadas a los diferentes cargos. 
 
Políticas de Bienestar Social 
 
Cumplir con el ordenamiento legal vigente que regula el bienestar social de los 
servidores públicos que laboran en la Entidad. 
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Promover la participación activa de los servidores públicos en la identificación de 
necesidades, la ejecución y la evaluación de los programas de bienestar social de la 
CGSC, a través de encuestas y formatos de satisfacción del cliente interno. 
 
Verificar que los Programas de Bienestar Social Laboral estén orientados a crecer, 
mantener y mejorar las condiciones que favorezcan el desarrollo integral del servidor            
público, el mejoramiento de su nivel de vida y el de su familia, protección, servicio 
social y estímulos, permitiendo elevar sus niveles de satisfacción, eficacia, eficiencia y 
efectividad, a través de la promoción y extensión de las actividades al grupo familiar. 
 
Promover entre todos sus servidores públicos los programas ofrecidos por las Cajas 
de Compensación Familiar y otras entidades que hagan sus veces o promuevan el 
bienestar de los empleados. 
 
Elaborar el programa de incentivos de acuerdo con los recursos institucionales 
disponibles y, en todo caso, se ajustará a la Constitución y la Ley. 
 
Política de Seguridad y Salud en el Trabajo (SST) y Medio Ambiente (MA) 

 
Velar por la existencia de un equilibrio entre Salud y Seguridad en el Trabajo en la 
CGSC con métodos seguros, los cuales se basan en: 

 
• Prevenir lesiones y enfermedades laborales en los Servidores Públicos 

proporcionando un ambiente de trabajo seguro y saludable, motivando la cultura 
del autocuidado, manteniendo canales efectivos de comunicación, desarrollando 
actividades de capacitación y entrenamiento, implementando controles internos y 
haciéndolos partícipes en la identificación de los peligros y evaluación y valoración 
de los riesgos, estableciendo los respectivos controles. 

 
• Promover la preservación de los recursos naturales y el uso eficiente de la energía 

durante la ejecución de nuestros trabajos y a su vez, capacitar a nuestros 
servidores públicos para dar la disposición adecuada de los residuos generados 
por la CGSC. 

 
• Suministrar los recursos humanos, técnicos y económicos necesarios que 

conlleven a una mejora continua de nuestras actividades y servicios, desarrollando 
programas que contribuyan a la reducción de los riesgos e impactos ambientales. 

 
• La participación en las actividades de formación y sostenibilidad del Sistema de 

Gestión de Seguridad y Salud en el Trabajo y Medio Ambiente que se desarrollen 
son de carácter obligatorio para todos los servidores públicos de la CGSC, que 
permitan garantizar la mejora continua del SGSST, con el fin de cumplir la 
normatividad nacional vigente aplicable en materia de riesgos laborales. 
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• Esta Política de Seguridad, Salud en el Trabajo y Medio Ambiente, es de 
obligatorio cumplimiento para todos los servidores públicos, contratistas, 
subcontratistas y demás participes, ésta se revisará cada año y/o actualizará 
cuando las condiciones así lo requieran. 

 
Políticas de Evaluación del Desempeño 
 
Fijar los compromisos laborales y comportamentales acorde con los planes operativos 
de la entidad y específicamente al área a la cual sea asignado. Éstos serán 
razonables, acordes con el perfil del cargo, los niveles de responsabilidad y la 
remuneración, de manera que la carga laboral sea equitativa y justa. 
 
Evaluar el desempeño al servidor público por el jefe inmediato para determinar su 
rendimiento, buscando su mejoramiento y desarrollo, atendiendo los criterios fijados 
en el sistema de evaluación del desempeño que le aplique, de acuerdo con la 
normatividad legal vigente, como los compromisos laborales y comportamentales 
previamente fijados por el jefe inmediato frente a los logros realizados en el tiempo 
establecido. 
 
Utilizar la evaluación del desempeño como herramienta para: 
 
• La concesión de estímulos a los servidores públicos, acorde con lo establecido en 

la normatividad legal vigente y para los procesos de capacitación que adelante la 
entidad. 

 
• Determinar la permanencia del servidor público en la entidad acorde con los 

procedimientos e instrumentos proporcionados por la ley y las normas 
reglamentarias. 

 
Políticas de Movilidad Laboral 
 
Desarrollar las acciones tendientes a garantizar la continuidad en el ejercicio de las 
funciones de cada dependencia de la Entidad, en los eventos en que se presenten 
reubicaciones de servidores públicos entre áreas de la Entidad. 
 
El servidor público que se reubica, debe hacer entrega de su puesto de trabajo 
mediante acta, indicando la siguiente información, en un lapso no mayor a cinco (5) 
días hábiles: 
 
 Tareas asignadas culminadas, con los correspondientes soportes y papeles  de 

trabajo. 
 Tareas asignadas en proceso, indicando el avance de las mismas y   

actividades pendientes, acompañada con los soportes y papeles de trabajo. 
 Archivo físico de la información que esté bajo su custodia. 
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 Archivo digital que tenga bajo su manejo y custodia. 
 Fecha de entrega 
 Nombre completo del servidor público saliente y cargo  
 Nombre del Jefe inmediato que recibe y cargo 
 Firmada por ambas partes  
 
Políticas de Desvinculación 
 
Orientar a los servidores en caso de procesos de reestructuración de la Entidad, 
cuando sean desvinculados, poniendo a su disposición la capacitación, información y 
documentación necesaria para su readaptación laboral y/o social. 
 
Desarrollar un sistema de apoyo al servidor que llega al fin de su relación laboral, de 
tal forma que esté en conocimiento de los beneficios y actividades a los que puede 
acceder tras su jubilación. 
 
Política de Asignación de Recursos 
 
Presupuestar los recursos para atender las obligaciones laborales que se deriven y a 
través del Proceso de Gestión Humana a cargo de la Dirección Administrativa y 
Financiera, se establecerán los convenios necesarios para promover el desarrollo 
integral de los servidores de la Entidad. 
 

5.4 Objetivos 

 
OBJETIVO GENERAL  
 
Gestionar el desarrollo integral del Talento Humano de la Entidad, implementando 
acciones para identificar y cubrir las necesidades cualitativas y cuantitativas del 
personal, desde la planeación, vinculación, desarrollo hasta el retiro del servidor 
público de la Contraloría, para contribuir al logro de los objetivos y el cumplimiento de 
la misión institucional. 
 
OBJETIVOS ESPECÍFICOS  
 
• Seleccionar y vincular al personal de la Contraloría General de Santiago de Cali. 

 
• Brindar la inducción, reinducción, entrenamiento y capacitación necesaria, para 

mejorar las competencias y habilidades de los servidores públicos de la Entidad a 
través del Plan Institucional de Capacitación – PIC. 

 
• Implementar las medidas y acciones necesarias para garantizar y velar por el 

bienestar social, seguridad y salud en el trabajo y plan de incentivos de los 
servidores públicos. 
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• Mejorar las condiciones de trabajo y  bienestar de los servidores públicos, 
mediante actividades de promoción de la salud, prevención y control de riesgos 
ocupacionales. 

 

• Efectuar la desvinculación del personal de acuerdo a lo establecido por el 
Contralor y el cumplimiento de la normatividad que corresponda. 

 

5.5 Estrategias 

 
Estrategia de Divulgación. 
 
La Dirección Administrativa y Financiera, con el apoyo de la Oficina Asesora de 
Comunicaciones y la Oficina de Informática, realizará una estrategia de divulgación, 
promoción y comunicación del contenido de los Planes Anuales Institucionales, para 
llegar a la totalidad de los servidores públicos de la entidad, lo que garantizará el 
derecho de acceso a la información de conformidad a la Ley 1712 de 2014.   
 
Se utilizarán los medios de comunicación interna, para garantizar su conocimiento y 
su presentación en la página web de la Entidad.   
 
Estrategias de Implementación de los Planes Institucionales 
 
Los diferentes Planes Institucionales de: Vacantes y Previsión del Recurso Humano, 
Capacitación y Seguridad y Salud en el Trabajo, que hacen parte integral del presente 
Plan Estratégico, contienen las estrategias correspondientes a cada uno de ellos para 
su conocimiento e implementación. 
 
Estrategias de seguimiento y evaluación  

 
Cada uno de los Planes Institucionales, tienen diseñados mecanismos de seguimiento 
mediante la generación de Indicadores y de evaluación de satisfacción de las 
actividades realizadas, con el fin de determinar su eficacia e impacto en la calidad de 
vida de los servidores públicos de la Contraloría General de Santiago de Cali. 
 

5.6 Prioridades Identificadas en el Autodiagnóstico 

 
El diligenciamiento de la Matriz GETH o Autodiagnóstico, permitió identificar la 
necesidad de adelantar gestiones prioritariamente en la actividad que se describe a 
continuación, por cuanto no ha tenido avances en su desarrollo: 
 
“Verificar el cumplimiento de la actualización de hojas de vida en el aplicativo SIGEP 
por parte de los servidores públicos vinculados a la Entidad y adelantar los trámites 
administrativos a que haya lugar para mantener al día las correspondientes hojas de 
vida”.  
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6. PLANES TEMÁTICOS 

 

6.1 Plan de Vacantes y de Previsión de Recursos Humanos 

 
Hace parte del presente instrumento, el Plan de Vacantes y de Previsión de Recursos 
Humanos, a través del cual identificamos los empleos de carrera administrativa en 
vacancia definitiva y definimos estrategias que permiten su provisión para cubrir  las 
necesidades de personal de la Entidad, a fin de garantizar la eficiente prestación del 
servicio y el cumplimiento de los fines institucionales. 
 

6.2 Plan de Incentivos Institucionales 

 
Este Plan que tiene como objetivo el de “Propiciar condiciones que conlleven el 
mejoramiento de la calidad de vida laboral de los servidores públicos, a través de 
espacios de conocimiento, esparcimiento e integración y programas que fomenten el 
desarrollo integral de cada servidor, su sentido de pertenencia a la entidad, 
promoviendo la felicidad laboral y familiar a través de las rutas de creación de valor, 
se anexa al presente documento, al hacer parte integral del mismo. 
 

6.3 Plan Institucional de Capacitación 

 
De igual forma, se incluye al presente Plan Estratégico, el Plan de Capacitación, el 
cual propende por atender las necesidades de aprendizaje a nivel organizacional e 
individual para el cumplimiento efectivo de metas y objetivos trazados en la planeación 
estratégica de la Contraloría General de Santiago de Cali, desarrollando las 
competencias laborales, blandas, conocimientos, habilidades de formación y 
capacitación, a través de programas que refuercen las conductas orientadas hacia la 
gestión del conocimiento y la innovación y la generación de valor público. 
 

6.4 Plan de Trabajo Anual en Seguridad y Salud en el Trabajo 

 
Integra también la presente herramienta, el Plan de Trabajo Anual en Seguridad y 
Salud en el Trabajo, orientado a garantizar un ambiente de trabajo seguro, a través de 
la prevención de accidentes y enfermedades laborales y psicosociales, mediante el 
control de los peligros y riesgos propios de las actividades laborales y el cumplimiento 
de la normatividad vigente en riesgos laborales. 

 
7. TEMÁTICAS ADICIONALES A PLANEAR 

 

7.1 Inducción, Entrenamiento en el Puesto de Trabajo y reinducción 
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Este proceso que se encuentra inmerso en el Plan Institucional de Capacitación se 
efectúa cuando el servidor público ingresa por primera vez a la Contraloría General de 
Santiago de Cali, para facilitar el proceso de adaptación a la cultura organizacional, 
fortalecer la integración del empleado en el desarrollo de habilidades gerenciales y del 
servicio público, suministrándole información necesaria para el conocimiento de la 
función pública y el ejercicio del control fiscal, estimulando el aprendizaje, la gestión 
del conocimiento, el desarrollo del sentido de pertenencia y su adaptación al nuevo rol 
laboral. 
 
Una vez vinculados se realizan las labores de inducción, entrenamiento en el puesto 
de trabajo y al menos cada dos (2) años se efectúa la reinducción, con el fin de 
garantizar la adaptabilidad, el conocimiento de las labores del cargo y de la cultura de 
la organización.  

 
Para llevar a cabo este proceso se diseñó la “Metodología para los Programas de 
Inducción, Entrenamiento en el Puesto de Trabajo y Reinducción”, Código MET-P7-
63, donde se establece sus objetivos, responsables, consideraciones y contenidos 
generales de cada uno de estos proyectos. 

 
Para llevar a cabo el proceso de la INDUCCIÓN, se diseñaron bloques temáticos, que 
pueden variar dependiendo de los lineamientos impartidos por la Alta Dirección, los 
cambios normativos, ajustes de procesos, procedimientos o por situaciones del 
contexto interno o externo, descritos en la referida Metodología. 

 
La jornada de inducción comprende cada una de las siguientes Fases: Planeación, 
Ejecución y Evaluación.  En la Metodología diseñada para tal fin, se encuentran 
descritas las actividades que se llevarán a cabo para el desarrollo de cada una de las 
anteriores fases. 

 
Con respecto al Programa de ENTRENAMIENTO EN EL PUESTO DE TRABAJO, 
consistente en la preparación del nuevo servidor público para el desempeño efectivo 
de las tareas específicas del cargo que debe ocupar, deberá realizarse durante las 
tres (3) primeras semanas posteriores a su posesión o a la asignación del área donde 
desempeñará sus funciones, según corresponda, a cargo del Jefe de la 
correspondiente dependencia, dejando los registros en el formato “Plan de 
Entrenamiento en el Puesto de Trabajo – Código FOR-P7-66, de acuerdo a los ejes 
temáticos sugeridos en la referida Metodología. 

 
Así mismo, este proceso comprende las fases de Planeación, Ejecución y Evaluación, 
cuyas actividades se describen en la plurimencionada Metodología. 

 
Una vez culminado es respectivo entrenamiento, el nuevo servidor público diligenciará 
el formato denominado “Retroalimentación de Entrenamiento Específico en el Puesto 
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de Trabajo”, Código FOR-P7-196, con el propósito de que la Dirección Administrativa 
y Financiera lleve un control del cumplimiento de dicha labor. 

 
Tres (3) meses después de haber culminado el entrenamiento específico en el puesto 
de trabajo, el Jefe de Área evalúa la eficacia de dicho entrenamiento a través del 
formato “Evaluación de Eficacia de Entrenamiento del Puesto de Trabajo”, Código 
FOR-P7-67. 

 
El Programa de REINDUCCIÓN, está dirigido a todo el personal, teniendo en cuenta 
temáticas relacionadas con normatividad, estructura, procedimientos, reorientación a 
la cultura organizacional, Plan Estratégico, o cuando se presenten cambios 
significativos en la operación de sus procesos, se adopte e implemente sistemas o 
guías, etc.   

 
Dicha actividad se realizará al menos cada dos (2) años, de conformidad con la 
normatividad vigente y las necesidades institucionales. 

 
La Metodología Código MET-P7-63 nos indica también las actividades que se 
desarrollan en cada una de las fases de Planeación, Ejecución y Evaluación.  Este 
último aspecto de evaluación se realizará una vez culmine la misma, a través de la 
Evaluación de la Capacitación y Percepción de Satisfacción, Código FOR-P7-111, 
toda vez que la misma hace parte del Plan Institucional de Capacitación. 
 

7.2 Evaluación de Desempeño 

 
La evaluación del desempeño es la valoración de la gestión individual de los 
servidores públicos de las Contralorías Territoriales, vinculados a cada una de ellas a 
través de las diferentes modalidades, que busca medir con objetividad los resultados, 
logros y competencias de los servidores  en el desempeño de su cargo, así como las 
oportunidades de mejora y desarrollo que se requieren para su formación. 

 
El Decreto 409 del 16 de marzo de 2020, “Por el cual se crea el Régimen de Carrera 
Especial de los Servidores de las Contralorías Territoriales”, en el parágrafo 1, del 
artículo 9, señala que mientras la Comisión Especial de Carrera adopta los 
instrumentos para la evaluación del desempeño de los empleados de carrera de las 
Contralorías Territoriales, los servidores pertenecientes a este Sistema de Carrera 
continuarán siendo evaluados con el Sistema Tipo de la Comisión Nacional del 
Servicio Civil. 

 
En este orden, la evaluación del desempeño laboral será llevada a cabo por la 
Contraloría General de Santiago de Cali atendiendo las disposiciones contenidas en el 
Acuerdo No. CNSC – 20181000006176 del 10 de octubre de 2018, emitidas la 
Comisión Nacional del Servicio Civil. 
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Así mismo, mediante Resolución No. 0100.24.03.19.023 del 26 de noviembre de 
2019, este Organismo de Control adoptó el Sistema Tipo de Evaluación del 
Desempeño Laboral para los Servidores Públicos de Libre Nombramiento y 
Remoción, acogiendo los criterios normativos que sobre el particular expidió la 
Comisión Nacional del Servicio Civil en la Circular antes anotada, en el formato que 
para tal fin diseñó la Entidad. 

 
Este proceso de evaluación comprende cuatro (4) fases así: 
 
1) Concertación de Compromisos, que comprende los compromisos funcionales y 

los comportamentales. 
 

2) Seguimiento: Consiste en la verificación que realiza el evaluador del avance, 
cumplimiento o incumplimiento de los compromisos durante la totalidad del período 
de evaluación. 

 
3) Diligenciamiento de las Evaluaciones Parciales y eventuales: 

 
Evaluación parcial del primer semestre: comprendido entre el primero (1°) de 
febrero y el treinta y uno (31) de julio de cada año. 
 
Evaluación parcial del segundo semestre: comprendido entre el primero (1°) de 
agosto y el treinta y uno (31) de enero del año siguiente. 
 
Evaluaciones Parciales y Eventuales: presentadas por las distintas situaciones 
administrativas presentadas como: cambio de empleado, reubicaciones, 
separaciones temporales, etc.  

 
4) Calificación Definitiva: Existe tres (3) clases de evaluación definitiva: 

 

 Anual: Comprende el período entre el 01 de febrero y el 31 de enero del año 
siguiente. 

 En Período de Prueba: Término de seis (6) meses. 

 Calificación Extraordinaria, por desempeño deficiente. 
 

Finalizado el proceso de evaluación anual de los servidores públicos de carrera 
administrativa y de libre nombramiento y remoción, la Dirección Administrativa y 
Financiera elaborará el correspondiente Informe Evaluación de Desempeño Laboral. 

 

7.3 Sistema de Información y Gestión del Empleo Público - SIGEP 

 
El Sistema de Información y Gestión del Empleo Público - SIGEP, es una herramienta 
tecnológica que sirve de apoyo en los procesos de planificación, desarrollo y gestión 
del recurso humano al servicio del Estado que suministra a la Función Pública la 
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información necesaria para la formulación de políticas de organización institucional y 
de talento humano. 

 
Todo aspirante a ocupar un empleo al interior de este Organismo de Control, previo a 
su posesión, deberá haber declarado bajo juramento el monto de sus bienes y rentas 
en el formato adoptado por el Departamento Administrativo de la Función Pública, a 
través del Sistema de Información y Gestión del Empleo Público – SIGEP, el cual será 
actualizado anualmente o al retiro del servidor público.   

 
De igual forma, en este mismo aplicativo deberá diligenciar el Formato Único de Hoja 
de Vida, previa habilitación por parte del proceso de Gestión Humana, adscrito a la 
Dirección Administrativa y Financiera, quien revisará la información presentada por el 
nuevo servidor público y verificará que la misma se encuentre debidamente 
actualizada y soportada, para su validación.  

 
De esta gestión el proceso de Gestión Humana, realizará asesoría de forma 
permanente a los servidores públicos que requieran atención en los módulos de: hojas 
de vida, renta y registro de los conflictos de interés y el formato de bienes y rentas.  
Así mismo, realizará seguimiento anual, a los módulos de “monitoreo de alta portal de 
la entidad” y “Monitoreo de avance de actualización de bienes y rentas”, con corte al 
31 de julio de cada año. 
 

7.4 Cultura Organizacional – Principios y Valores 

 
Los principios y valores son el marco referencial y orientador del desarrollo de la 
misión institucional hacia el logro de la visión.  La misión, la visión y los principios y 
valores van a dar identidad y a caracterizar la cultura corporativa.  
 
Este marco referencial ético está definido por:  
 

 La institucionalidad y los recursos públicos son sagrados y están en función de 
generar beneficios a los ciudadanos, que contribuyan al bienestar y desarrollo de 
sus libertades.  
 

 El ejercicio del control fiscal debe ser ejemplo de honestidad, equidad, legalidad, 
objetividad y rigor técnico.  
 

 La gestión de la Contraloría debe ser transparente, buscando la mayor eficiencia y 
productividad posible, en un marco de trabajo saludable, de respeto mutuo y de 
solidaridad, con estándares de calidad y mejoramiento continuo, buscando siempre 
la excelencia.  
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 La Contraloría como autoridad en la vigilancia y control de los recursos públicos, 
tiene el compromiso de generar y aportar conocimiento a la sociedad, irradiar 
valores y buenas prácticas.  
 

 La Contraloría se debe a la ciudadanía y, por ende, la voz del ciudadano su 
principal aliado.  

 
También, se construyó el Código de Integridad, el cual fue institucionalizado mediante 
Resolución No. 0100.24.02.19.285 del 31 de mayo de 2019. Este Código, acogió las 
directrices de la Función Pública retomando los cinco valores propuestos y agregando 
dos valores más, como se aprecia en la siguiente ilustración: 

 
 
 

Valores del Código de Integridad 
 
 

 
 

 
Se han expedido las directrices éticas, a manera de orientaciones que indican cómo 
ha de relacionarse la entidad y los servidores públicos con un sistema o grupo de 
interés específico, para la puesta en práctica del respectivo valor o principio al que 
hace referencia la directriz, como se observa en la siguiente ilustración: Directrices 
Éticas del Código de Integridad.  
 

 

V
A

LO
R

ES

RESPETO

COMPROMISO

DILIGENCIA

JUSTICIA

SOLIDARIDAD

LEALTAD

HONESTIDAD
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Directrices Éticas del Código de Integridad 

 
 
 
Con lo anterior se garantiza que la gestión de los servidores públicos de la CGSC, sea 
transparente, buscando la mayor eficiencia y productividad posible, en un marco de 
trabajo saludable, de respeto mutuo y de solidaridad, con estándares de calidad y 
mejoramiento continuo, buscando siempre la excelencia.  

 

7.5 Gestión de la Caracterización del Talento Humano 

 
La recolección de la información sociodemográfica y de los empleos obtenida de los 
servidores públicos fue un insumo importante en la toma de decisiones sobre la 
gestión estratégica del talento humano, toda vez, que orientó la elaboración de las 
distintas acciones y estrategias a seguir en cada uno de los Planes Institucionales que 
hacen parte del presente documento. 

 

7.6 Negociación Colectiva 

 
En el marco de las normas constitucionales y legales y de los convenios de la OIT, se 
considerará para la vigencia 2023, la construcción de espacios de diálogo con las 
Asociaciones Sindicales de la Contraloría General de Santiago de Cali, para la 
discusión y el análisis de las peticiones de dichas organizaciones sindicales, 
relacionadas con las condiciones de trabajo de los servidores públicos de este Ente de 
Control, que asegure entornos dignos y justos con plena satisfacción de sus 
necesidades y contribuya a mejorar su calidad de vida y la de sus familias.  
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7.7 Desvinculación Asistida y Transferencia de Conocimiento 

 
El objeto de estas actividades es sensibilizar y capacitar al personal de planta que 
esté próximo al retiro del servicio, para ayudarle a afrontar la situación de desempleo 
o cambio de vida, con actitud positiva y para que desarrolle estrategias efectivas en 
busca de un nuevo empleo u ocupación. 
 
Este programa tendrá en cuenta el desarrollo de aspectos físicos, psicológicos, 
familiares, sociales, ocupacionales y financieros, que le faciliten asumir el retiro de la 
vida laboral, manejar el impacto emocional por un lado y, por otro, le dará tiempo al 
servidor de comenzar su etapa de reinserción laboral. 
 

8. SEGUIMIENTO Y EVALUACIÓN 
 

8.1 Herramientas de Seguimiento 

 
El seguimiento de la ejecución del Plan Estratégico de Talento Humano – PETH se 
realizará a través de la evaluación de los indicadores y/o actividades definidos en 
cada uno de los planes que lo integran, realizando una medición trimestral frente al 
cumplimiento de las metas programadas para la respectiva vigencia. 
 

8.2 Indicadores 

 
La Contraloría General de Santiago de Cali, diseñó para el Proceso de Talento 
Humano los siguientes indicadores de gestión, los cuales se rinden de manera 
trimestral: 
 

EJE ESTRATÉGICO (2) OBJETIVO ESPECIFICO  (3) CRITERIOS (5)  
CÁLCULO DEL 
INDICADOR (6)     

Eje Estratégico 4: 
FORTALECIMIENTO E 
INNOVACION 
INSTITUCIONAL 

4.14 Mejorar las condiciones de 
trabajo y  bienestar de los 
servidores públicos, mediante 
actividades de promoción de la 
salud, prevención y control de 
riesgos ocupacionales  

Variable: Actividades 
Calidad: Plan Anual 
Seguridad y salud en el 
trabajo 

Número de actividades 
realizadas/ Número de 
actividades 
programadas*100 

Eje Estratégico 4: 
FORTALECIMIENTO E 
INNOVACION 
INSTITUCIONAL 

4.15 Mejorar las competencias y 
habilidades de los servidores 
públicos de la Entidad a través 
del PIC 

Variable: 
Capacitaciones 
Calidad: PIC 

Número De 
capacitaciones ejecutadas 
/ Número de 
capacitaciones 
programadas en la 
vigencia. *100 
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Adicionalmente, cada uno de los planes institucionales anexos al presente 
Instrumento como son: Plan Anual de Vacantes y de Previsión de los Recursos 
Humanos, Plan de Incentivos Institucionales, Plan Institucional de Capacitación y Plan 
de Trabajo Anual de Seguridad y Salud en el Trabajo, disponen de indicadores de 
gestión, que miden la gestión de cada uno de ellos. 
 

8.3 Resultados FURAG 
 

En consideración a que el Formulario Único de Reporte de Avances de la Gestión – 
FURAG, a través del cual evalúa la gestión y el desempeño institucional de la vigencia 
anterior al reporte, se fundamenta en el marco conceptual del Modelo Integrado de 
Gestión y Planeación - MIGP y al no ser su implementación de carácter obligatorio 
para los Organismos de Control, no se efectúa la evaluación del componente que 
sobre este particular tiene a su cargo del Proceso de Talento Humano, razón por la 
cual no se cuenta con este tipo de información. 
 

8.4 Revisión de la eficacia de las Acciones del Plan Estratégico 
 

El tener como referencia conceptual el Modelo Integrado de Planeación y Gestión – 
MIPG, ha facilitado la gestión y el logro de los objetivos y resultados del Proceso de 
Talento Humano, a través de la evaluación permanente del cumplimiento de las 
actividades propias del área, por medio de la Matriz GETH o Autodiagnóstico, 
mediante el cual se han suscrito planes de mejoramiento que han permitido que se 
avance significativamente en el índice de desempeño institucional. 
 

Como se puede observar, el primer ejercicio de diagnóstico efectuado en la vigencia 
2019 se obtuvo un puntaje de 62,6 puntos y en la vigencia 2022 ha alcanzado una 
puntuación de 89,2 puntos, siendo evidente su mejora continua. 

 

8.5 Recalificación de la Matriz GETH 
 

La actualización del diagnóstico del proceso de Gestión del Talento humano se realiza 
anualmente y a partir de esta actividad, se suscribieron y aprobaron los planes de 
acción que permitieron avanzar en el cumplimiento de la Política de Talento Humano, 
presentando un avance para la vigencia 2022, frente a la vigencia anterior, mejorando 
el índice de desempeño institucional de 83,3 a 89,2, gracias al equipo de trabajo que 
conforman la Dirección administrativa.   
 

9. MEJORAMIENTO CONTINUO 
 

9.1 Correcciones, Acciones Correctivas y Mejoras. 
 

Como resultado de la actualización de la Matriz GETH o Autodiagnóstico, se tiene 
proyectado para la vigencia 2023 el siguiente plan de mejoramiento: 
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“Verificar el cumplimiento de la actualización de hojas de vida en el aplicativo SIGEP 
por parte de los servidores públicos vinculados a la Entidad y adelantar los trámites 
administrativos a que haya lugar para mantener al día las correspondientes hojas de 
vida”.  
 

Con respecto a las acciones correctivas, como producto de las distintas auditorías 
internas de gestión y de calidad, el Proceso de Talento Humano, no tiene ninguna 
acción correctiva suscrita a la fecha, razón por la cual no se consideró la planeación 
de actividades sobre este particular. 

 
10.  CONCLUSIONES Y RECOMENDACIONES 

 
 El Modelo Integrado de Planeación y Gestión – MIPG es una herramienta 

fundamental en la gestión y administración del talento humano, que permite la 
orientación a resultados, la generación de valor público y la toma de decisiones 
basada en evidencias a corto y largo plazo por parte de la Alta Dirección. 

 

 La Matriz de Gestión Estratégica del Talento Humano - MGETH, es un insumo de 
vital importancia en la identificación del estado de la gestión en lo relacionado con 
el talento humano en el marco del Modelo Integrado de Planeación y Gestión – 
MIPG, que da a conocer la línea de base para verificar la efectividad de la 
implementación de las acciones de mejora y determinar el avance en los niveles 
de maduración de la gestión de talento humano.  
 

 La caracterización de los servidores públicos y de los empleos que conforman la 
planta de personal constituye un elemento de análisis fundamental en la 
planeación estratégica del talento humano, por cuanto permite encaminar las 
acciones y estrategias a seguir en los distintos planes institucionales, para el 
cumplimiento de la misión y visión institucional. 

 

 Es importante que las entidades apropien la importancia de basar la formulación 
del Plan Estratégico de Talento Humano en diagnósticos que minimicen la brecha 
existente entre la situación actual y la deseada y que la información sea 
actualizada permanentemente con la participación tanto de los servidores públicos 
como de quienes toman las decisiones sobre la forma de implementar las acciones 
para el fortalecimiento del proceso de gestión del talento humano.  

 
11.  ANEXOS 

 
 Plan Anual de Vacantes y Previsión de Recursos Humanos  

 Plan de Incentivos Institucionales  

 Plan Institucional de Capacitación  

 Plan de Trabajo Anual de Seguridad y Salud en el Trabajo. 
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