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Introduccién

La Subsecretaria de Gestion Humana es la encargada de gestionar adecuadamente
el ciclo de vida (ingreso, permanencia y retiro) en la totalidad del talento humano de
la entidad, mediante los procedimientos de provision, evaluacion del desempefio,
formacion y capacitacion, bienestar laboral, seguridad social, seguridad y salud en
el trabajo, Control Disciplinario Interno, administracion del sistema salarial y
prestacional, desvinculacion, entre otros, con el fin de mejorar el desempefio en los
diferentes procesos.

La gestion del talento humano no solo se basa en la adquisicion de habilidades y
conocimientos, sino también en la creacidn de un entorno laboral que promueva el
bienestar integral de los colaboradores, tanto en el ambito profesional como
personal. Por ello este Plan Estratégico de Talento Humano tiene un alcance
integral que abarca a todos los servidores de la entidad, desde el momento de su
ingreso hasta su retiro. Las estrategias contempladas no solo buscan el desarrollo
profesional, sino también el acompafamiento emocional, fisico y familiar de cada
servidor.

Ademas, se contemplan medidas para la prevencion de riesgos psicosociales, la
mejora del clima organizacional y el fomento de una cultura organizacional
saludable y se definen pilares estratégicos que abarcan diferentes areas de accion,
asegurando que cada uno de los servidores sea visto como un ser integral, con
derechos y necesidades que van mas alla de su rol laboral.

Nuestro objetivo es establecer un conjunto de acciones y estrategias que
promuevan el bienestar integral de los servidores, a través de programas de salud
mental, bienestar fisico, balance entre la vida personal y profesional, formacion
continua, incentivos y un entorno de trabajo inclusivo y motivador. Buscamos ser una
entidad que no solo emplea personas, sino gue las apoya en su desarrollo integral,
con el fin de brindar un servicio publico de calidad, basado en principios de
humanidad, conexion, inspiracion y motivacion.

En este mismo contexto, el Sector Funcidn PUblica a través del Modelo Integrado de
Planeacion y Gestion MIPG, define como primera dimension y eje central del modelo
al Talento Humano y orienta a las entidades para que garantizando el principio del
meérito en la provision, el desarrollo de las competencias, la aplicacion de estimulos y
la implementacion de estrategias que contribuyan al equilibrio entre la vida personal
y la vida laboral, eleven el nivel de motivacion y compromiso de los servidores
publicos para dar respuesta a las demandas y necesidades de los ciudadanos.
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Para el Distrito de Medellin, el Plan Estratégico de Talento Humano es una valiosa
herramienta que permitird transformarnos, en un espacio donde los servidores
publicos, no sélo puedan estar, sino donde puedan SER: Ser humanos plenos,
motivados y comprometidos con su trabajo. La motivacion, conexion y bienestar
son claves para que, al final, todos trabajemos unidos para ofrecer un servicio
publico de calidad, basado en principios de humanidad y excelencia.
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2208 Contexto

2.1 REFERENTES ESTRATEGICOS ORIENTADORES

El Marco Estratégico Distrital, esta establecido en el Decreto 500 del 11 de marzo
de 2013, “Por el cual se aprueba la misién, vision, valores, principios orientadores
de la funcidén publica y el modelo institucional de la Administracion Central del
Municipio de Medellin y se dictan otras disposiciones”.

Una de las politicas de la Dimensiéon 1. TH es la Politica Integridad, la cual esta
enfocada en el servidor publico, que contiene un instrumento "Cdédigo de
Integridad", como herramienta para fortalecer la integridad, y desde un enfoque
preventivo, la Subsecretaria de Gestibn Humana, conjuntamente con los
servidores publicos de la entidad, implementd un modelo de integridad publica,
gue incluye la formacion y fortalecimiento de los valores del servicio publico
establecidos, a través del Decreto 0599 de 2020, “Por medio del cual se adopta
el Codigo de Integridad del Servicio Publico del Municipio de Medellin”.

El Decreto 1083 de 2015, modificado por el Decreto 1499 de 2017, establece el
Modelo Integrado de Planeacion y Gestion (MIPG), el cual surge de la integracion
de los Sistemas de Desarrollo Administrativo - SISTEDA y de Gestiéon de la Calidad
- SGC en un solo Sistema de Gestidon, y de su articulacion con el Sistema de
Control Interno, y el Sistema de Gestion y Seguridad y Salud en el Trabajo
(SGSST).

De acuerdo con la ISO 9001-2015, el contexto interno de la organizacion tiene que
ver con la cultura organizacional, es decir, su vision, mision, valores y principios, los
cuales fueron aprobados mediante Decreto 500 del 11 de marzo de 2013, y se
transcriben a continuacion:

Misién: Fomentar en conjunto con la sociedad el desarrollo humano. Garantizar
el acceso a oportunidades y el ejercicio de los derechos fundamentales como
salud y educacion, impulsando el crecimiento econdmico en un ambito territorial
articulado e integrado y soportado en una institucionalidad moderna efectiva vy
flexible. Promotor de la construccion de una ciudad segura, con espacios publicos
modernos e incluyentes”.

06 Contexto | Alcaldia de Medellin; Distrito de Ciencia, Tecnologia e Innovacion.
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Visién: En el 2030 Medellin serd una ciudad cuyo principal valor es el respeto a
la vida. Tendra una sociedad incluyente, equitativa, cohesionada, educada y con
solidos valores democraticos y ética ciudadana. Econdmicamente competitiva y
generadora de riqueza colectiva. Respetuosa de la diversidad y promotora de la
cultura. Con una institucionalidad publica eficiente y transparente, garante del
gjercicio de los derechos humanos fundamentales y articulados con los actores
del desarrollo. Territorialmente integrada y abierta al mundo, ambientalmente
sostenible y con un habitat seguro y de calidad”.

Principios y Valores: La vida es el valor supremo, todos nuestros esfuerzos
deben dirigirse a protegerla, honrarla y valorarla; y nada puede vulnerarla sin que
nos movilicemos a defenderla

°La equidad es un fin de toda sociedad, desde lo moral, lo politico,
lo social y lo empresarial.

*[_a educacion, el conocimiento y la innovacion son la base de una ciudad
con trabajo decente, productividad y competitividad.

*Un desarrollo sostenible, que respete y potencie nuestras fortalezas
e identidad.

*Transparencia y buenos gobiernos que actien y construyan bajo una
cultura de legalidad vy la activa construccion de una sociedad participante,
son la base fundamental para el desarrollo democréatico.

Los valores: segin el Decreto 0599 del 01 junio de 2020, la Administracién
Central del Municipio de Medellin promulga estos valores:

*Honestidad
eCompromiso
*Respeto
*Diligencia

e Justicia
*Solidaridad

Contexto | Alcaldia de Medellin; Distrito de Ciencia, Tecnologia e Innovacion. 07
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2.1.1 Modelo de Operaciéon por Procesos

El Modelo de Operacion por Procesos - MOP del Distrito de Medellin, esta
formalmente establecido en el Decreto 0225 del 23 de 2022, “Por medio del cual
se adopta el ajuste al Modelo de Operacion por Procesos del Municipio de
Medellin, Nivel Central y se deroga el Decreto 1985 de 2015”.

MODELO DE OPERACION
POR PROCESOS

NIVEL DE DIRECCIONAMIENTO ESTRATEGICO
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2.1.2 Estructura Organizacional

El Modelo de Operacion por Procesos - MOP del Distrito de Medellin, esta
formalmente establecido en el Decreto 0225 del 23 de 2022, “Por medio del cual
se adopta el ajuste al Modelo de Operacion por Procesos del Municipio de
Medellin, Nivel Central y se deroga el Decreto 1985 de 2015”.

La estructura organizacional de la entidad se enmarca en la siguiente
normatividad:

-Decreto 0883 de 2015: “Por el cual se adecua la Estructura de la Administracion
Municipal de Medellin, las funciones de sus organismos, dependencias y entidades
descentralizadas, se modifican unas entidades descentralizadas y se dictan otras
disposiciones”.

-Acuerdo 001 de 2016: “Por el cual se modifica la estructura de la Administracion
Municipal de Medellin, las funciones de algunas de sus dependencias y se dictan
otras disposiciones”.

-Decreto 0863 de 2020: “Por el cual se modifica la estructura organica vy
funcional del nivel central del Municipio de Medellin”.

-Acuerdo 033 de 2021: Por medio del cual se modifica el numeral 15 del articulo
345y los numerales 1, 2, 3, 6, 7, y 8 del articulo 347 del Decreto Municipal 883 de
2015.

-Acuerdo 01 de 2024: Por medio del cual se modifica la estructura organica y
funcional del nivel central del Distrito Especial de Ciencia, Tecnologia e Innovacion
de Medellin.

-Acuerdo 07 de 2024: Por medio del cual se crean Comisarias de Familia y se
modifica la estructura organica y funcional del nivel central del Distrito Especial de
Ciencia, Tecnologia e Innovacion de Medellin.

La estructura administrativa del Distrito de Medellin se conforma por veintitrés
(23) secretarias, dos (2) departamentos administrativos, cincuenta y cuatro (54)
subsecretarias, siete (7) subdirecciones y seis (6) gerencias.

Contexto | Alcaldia de Medellin; Distrito de Ciencia, Tecnologia e Innovacion. 09
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Estructura Administrativa
del Distrito de Medellin
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2.1.3 MIPG V5 aplicado al Modelo de Gestion Administrativa
Distrital

El Marco Estratégico, el Modelo Institucional, el Modelo de Operacion por
Procesos - MOP, la Estructura Organizacional y el Sistema Integral de Gestion
(SIG), se asocian a los lineamientos fijados en el Modelo Integrado de Planeacion
y Gestion MIPG V5, como se evidencia en la segunda dimension que contempla el
Direccionamiento Estratégico y Planeacion, especificamente en la Politica de
Planeacion Institucional y en la primera dimension que comprende los principios y
valores Talento Humano.

El Modelo de Operacion por Procesos - MOP, esta contemplado en la segunda
dimension Direccionamiento Estratégico, en la Politica de Planeacion Institucional
(numeral 2.1.1) y por otra parte la Estructura Organizacional esta contemplada en
la tercera dimension Gestion con Valores para Resultados (numeral 3.2.1.1) en la
Politica de Fortalecimiento Organizacional y Simplificacion de Procesos, que
identifica los resultados, que, como entidad se desean lograr en un periodo
concreto y consecuentemente poder expresarlos en términos de productos,
efectos e impactos.

El Plan Estratégico del Talento Humano se enmarca en el Modelo Integral de
Planeacion y Gestion MIPG, en la DIMENSION 1. TALENTO HUMANO, en su
POLITICA GESTION ESTRATEGICA DEL TALENTO HUMANO.

Para evaluar la politica Planeaciéon estratégica del talento humano de acuerdo al
ciclo de vida del servidor pUblico se tiene en cuenta la Guia de gestion estratégica
del talento humano GETH en el sector publico y el Instrumento de
Autodiagnostico de GETH (Matriz GETH)

2.1.4 Pilares fundamentales para la gestion estratégica del
talento humano

Para la vigencia 2025 el Plan Estratégico del Talento Humano y demas planes
institucionales que rigen la gestion estratégica del talento humano (Plan Anual de
Vacantes, Plan de Prevision de Recursos Humanos, Plan Institucional de
Capacitacion, Plan de Incentivos Institucionales, Plan de Trabajo Anual en
Seguridad y Salud en el Trabajo), estaran enmarcados en los siguientes pilares
fundamentales:

Salud Mental y Emocional: La salud mental es un pilar fundamental para el
bienestar y productividad de los empleados. Conscientes de la importancia de
mantener un equilibrio emocional adecuado en el entorno laboral, se

Contexto | Alcaldia de Medellin; Distrito de Ciencia, Tecnologia e Innovacién. 11
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implementaran las siguie

Pilares

Gestién Humana y Servicio a la Ciudadania

* Con estrategias y programas
Salud mental y emocional

Team building.

Técnicas y terapias holisticas de bienestar.

Modelo “Respiracion Alcaldia de Medellin”.

Formacién en coaching y estilos inspiradores de

liderazgo.

SERVIDOR, Abriendo Corazones.
Grupos de apoyo para situaciones retadoras.

Acompafiamiento psicolégico.

TE QUIERE Actividades descentralizadas en sedes.

brillando y cargado de energia Gestion del cambio.

Alcaldia de Medellin

Ciencia, Tecnologia e Innovacion

Balance y Bienestar Fisico: El bienestar fisico es otro componente esencial en el
desarrollo integral de los empleados. Las estrategias implementadas buscaran
mejorar las condiciones laborales para garantizar que los empleados puedan
llevar una vida saludable y productiva:

Pilares

Gestién Humana y Servicio a la Ciudadania

* Con estrategias y programas
Balance y bienestar fisico

Tiquetera de la felicidad.

Centro de bienestar.

Seleccionados.

Juegos nacionales.

Olimpiadas.

SERVIDOR, Promocién y estilos de vida saludables.

Meditacion.
TE QUIERE

Actividades descentralizadas en sedes.
brillando y cargado de energia

Alcaldia de Medellin

Distrito de
Ciencia, Tecnologia e Innovacién

12 Contexto | Alcaldia de Medellin; Distrito de Ciencia, Tecnologia e Innovacién.
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Familia y Equilibrio Financiero: La conciliacion entre la vida laboral y personal es
esencial para mantener un ambiente saludable y motivado. A través de diversas
estrategias, se apoyara a los empleados en su vida personal, familiar y financiera:

P i I

Equilibrio financiero y
crecimiento laboral

Asesoria financiera.
Convenios.
Estimulos e incentivos.

SERVIDOR, Escuela de formadores.

Plan de formacién.
TE QUIERE

brillando y cargado de energia

Alcaldia de Medellin

Distrito de
Ciencia, Tecnologia e Innovacién

Pilares

Gestiéon Humana y Servicio a la Ciudadania

R e —
Familia

Tiguetera de la felicidad.

Formacién en disciplina positiva.

\ Encuentros de la familia y dias claves.
Escuelas de padres.

Acompafiamiento psicoldgico.

Terapias familiares.

SERVI DOR, Grupos de apoyo para situaciones retadoras.
Semilleros deportivos y musico-vocales.
Ley Isaac.

TE QUIERE Reduccién de jornada al finalizar licencia de

brillando y cargado de energia maternidad.
Marfa y pérdida involuntaria del embarazo.

Estimulo educativo.
Crédito de vivienda.
Calamidad.

Alcaldia de Medellin

Distrito de
Ciencia, Tecnologia e Innovacién

Contexto | Alcaldia de Medellin; Distrito de Ciencia, Tecnologia e Innovacion. 13
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2.2 NORMATIVIDAD ASOCIADA

Objeto

Acuerdo 026 de 2019

Acuerdo 069 de 2017

Acuerdo Distrital 72
de 2010

Decreto Distrital 788
de 2021

Decreto 0599 de 2020

Decreto 1075 de 2015

Decreto 1083 de 2015

Decreto 1567 de 1998

Decreto 1767 de2010

Decreto 2479 de 2019

Decreto 612 de 2018

Decreto Distrital 0262
de 2023

Decreto Ley 256 de
2013

Ley 1821 de 2016

Ley 909 de 2004

Ley 1221 de 2008

Ley 104 de 2020.

Resolucién
201750023130 de
2017

La Comisiéon Nacional del Servicio Civil, derogd el Acuerdo 816 de 2016
y definié los lineamientos para desarrollar los sistemas propios de evaluacion
del desempefio laboral de los empleados publicos de carrera administrativa

Por medio del cual se redefine el programa centro de practicas del
Municipio de Medellin

Por medio del cual la Alcaldia de Medellin, sus entidades descentralizadas
y El Concejo Municipal, promueven la implementacion del modelo laboral
del Teletrabajo, consagrado en la ley 1221 de 2008

Por medio del cual se regula el Teletrabajo en el Municipio de Medellin

Por medio del cual se adopta el Codigo de la Integridad del Servicio
Publico del Municipio de Medellin.

Por el cual se reglamenta sector educativo. En el articulo 2.3.3.5.3.2.8.,

el cual se define la educacion para el trabajo y el desarrollo humano, en el
marco de la educacién de adultos, la cual incluye la Educacion Informal,
como esencia del Plan Institucional de Formacion y Capacitacion.

Por medio del cual se expide el decreto Unico reglamentario del sector de la
Funcion Publica.

Por el cual, se crea el sistema nacional de capacitacion, y el sistema
de estimulos para los empleados del Estado.

Por el cual se crea la Escuela de Formacion Institucional del Distrito
Especial de Medellin, se define su estructura, funcionamiento y
reglamentaciéon del Sistema de Formacion Institucional.

por medio del cual se actualiza la Guia para formulacion, seguimiento y
evaluacion de los Acuerdos de Gestion con los servidores que ocupan
empleos de Gerencia Publica en el Municipio de Medellin

Por el cual se fijan directrices para la integracion de los planes
institucionales y estratégicos al Plan de Acciéon por parte de las entidades
del Estado.

Por medio del cual se regula el centro de practicas del distrito especial de
ciencia, tecnologia e innovacion de Medellin

Por el cual se establece el Sistema Especifico de Carrera para los Cuerpos
Oficiales de Bomberos.

Por medio de la cual se modifica la edad maxima para el retiro forzoso
de las personas que desempefian funciones publicas

Por la cual se expiden normas que regulan el empleo publico, la carrera
administrativa, gerencia publica y se dictan otras disposiciones.

Por la cual se establecen normas para promover y regular el Teletrabajo y
se dictan otras disposiciones.

Por la cual se actualiza el Plan Nacional de Formacion
y Capacitacion 2020-2030.

“Por medio del cual se adoptan los ajustes al Sistema Propio de Evaluacion
del Desempenfo Laboral de los empleados publicos de la Alcaldia de

Medellin de Carrera Administrativa en Periodo de Prueba, Libre

14 Contexto | Alcaldia de Medellin; Distrito de Ciencia, Tecnologia e Innovacion.
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Objeto

Resolucién
201850002156 de
2018

Resolucion
201850003306 de
2018

Resolucion 390 de
2017

Resoluciones 3546 de
2018 del Ministerio de
Trabajo

Resoluciones 4566 de
2016 del Ministerio de
Trabajo

Resoluciones 96 y 103
de 1995

Resoluciones No
CNSC
20171010073925 de
2017 y No CNSC
20191000005685 de
2019,

Ley 6 de 1945

Decreto 1042 de 1978

Decreto 1045 de 1978

Decreto 2663 de 1950

Decreto 3135 de 1968

Decreto 1848 de 1969

Nombramiento y Remocion, y de libre Nombramiento y Remocion
distintos a los Gerentes Publicos.”

“Por medio del cual se adopta el Sistema de Evaluacion del Desempefio
Laboral de los empleados publicos con nombramiento en Provisionalidad
que prestan sus servicios en el Municipio de Medellin.”

Por medio de la cual se adopta la Guia para la formulacién, seguimiento vy
evaluacion de los Acuerdos de Gestidn con los servidores que ocupan
empleos de Gerencia Publica en el Municipio de Medellin

Resolucion 390 de 2017 por la cual se actualiza el Plan Nacional de
Formacion y Capacitacion para el Desarrollo y la Profesionalizacion del
Servidor Publico.

El Ministerio de Trabajo dio a conocer Resolucion 3546 de 2018, por la cual
se regulan las practicas laborales en el sector publico y privado para los
estudiantes de programas de formacion complementaria.

Por la cual se crea el Programa “Estado Joven” de incentivos para las
practicas laborales y judicatura en el sector publico, se establecen las
condiciones para su puesta en marcha y se dictan otras disposiciones

Modifican la Resolucion 140 de 1994, en el sentido que el promedio para
las becas convencionales es de 3.0.

Por medio de las cuales se aprueba el Sistema Propio de Evaluacion de
Desempefio Laboral de los empleados publicos de carrera administrativa,

de periodo de prueba y los empleados de libre nombramiento y remocion,

distintos a los de Gerencia Publica de la Alcaldia de Medellin, el cual fue
adoptado por el Municipio de Medellin mediante las Resoluciones Internas
201850003306 de 2018 y Resolucién No. 201950006759 de 2019, que
modificdla Resolucion No. 201750023130 de 2017

Por la cual se dictan algunas disposiciones sobre convenciones de trabajo,
asociaciones profesionales, conflictos colectivos y jurisdiccion especial de
trabajo.

Por medio dekual por el cual se establece el sistema de nomenclatura y
clasificacion de los empleos de los ministerios, departamentos
administrativos, superintendencias, establecimientos publicos y unidades
administrativas especiales del orden nacional, se fijan las escalas de
remuneracion correspondientes a dichos empleos y se dictan otras
disposiciones.

Por el cual se fijan las reglas generales para la aplicacion de las normas
sobre prestaciones sociales de los empleados publicos y trabajadores
oficiales del sector nacional.

Sobre Codigo Sustantivo del Trabajo

Por el cual se prevé la integracion de la seguridad social entre el sector
publico y el privado y se regula el régimen prestacional de los empleados
publicos y trabajadores oficiales

Por el cual se reglamenta el Decreto 3135 de 1968 - Define vinculacion al
sector publico

Contexto | Alcaldia de Medellin; Distrito de Ciencia, Tecnologia e Innovacion.
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Objeto

Decreto 2400 de 1968

Ley 21 de 1982

Ley 33 de 1985

Ley 50 de 1990

Ley 100 de 1993

Ley 244 de 1995

Ley 344 de 1996

Ley 549 de 1999

Ley 715 del 2001

Decreto 1919 de 2002

Ley 828 de 2003

Decreto 2090 de 2003

Acto Legislativo 01 de
2005

Ley 995 de 2005

Ley 1071 de 2006

Ley 1437 de 2011

Ley 1635 de 2013

Por el cual se modifican las normas que regulan la administraciéon del
personal civil y se dictan otras disposiciones

Por la cual se modifica el régimen del Subsidio familiar y se dictan otras
disposiciones.

Por la cual se dictan algunas medidas en relacion con las Cajas de
Prevision y con las prestaciones sociales para el Sector Publico

Por la cual se introducen reformas al Cédigo Sustantivo del Trabajo y se
dictan otras disposiciones.

Por la cual se crea el sistema de seguridad social integral y se dictan otras
disposiciones

Por medio de la cual se fijan términos para el pago oportuno de cesantias
para los servidores publicos, se establecen sanciones y se dictan otras
disposiciones.

Por la cual sedictan normas tendientes a la racionalizacion del gasto
publico, se conceden unas facultades extraordinarias y se expiden otras
disposiciones.

Por la cual se dictan normas tendientes a financiar el pasivo pensional de
las entidades territdales, se crea el Fondo Nacional de Pensiones de las
entidades territoriales y se dictan otras disposiciones en materia
prestacional.

"Por la cual se dictan normas organicas en materia de recursos y
competencias de conformidad con los articulos 151, 288, 356 y 357 (Acto
Legislativo 01 de 2001) de la Constitucion Politica y se dictan otras
disposiciones para organizar la prestacion de los servicios de educacion y
salud entre otros."

Por el cual se fija elrégimen de prestaciones sociales para los empleados
publicos y se regula el régimen minimo prestacional de los trabajadores
oficiales del nivel territorial.

Por la cual se expiden normas para el Control a la Evasion del Sistema de
Seguridad Social.

Por el cual se definen las actividades de alto riesgo para la salud del
trabajador y se modifican y sefialan las condiciones, requisitos y beneficios
del régimen de pensiones de los trabajadores que laboran en dichas
actividades.

Por el cual se adiciona el articulo 48 de la Constituciéon Politica

Por medio de la cual se reconoce la compensacion en dinero de las
vacaciones a los trabajadores del sector privado y a los empleados vy
trabajadores de la administracion publica en sus diferentes 6rdenes y
niveles.

Por medio de la cual se adiciona y modifica la Ley 244 de 1995, se regula
el pago de las cesantias definitivas o parciales a los servidores publicos, se
establecen sanciones y se fijan términos para su cancelacion.

Por el cual se expide el Cddigo de Procedimiento Administrativo y de
lo Contencioso Administrativo.

Por medio de la cual seestablece la licencia de Iuto para los servicios
publicos
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Objeto

Decreto 1833 2016

Decreto 780 de 2016

Ley 2114 de 2021

Decreto 0571 de 2019

Decreto 1294 de 2008
Decreto 0360 de 2019

Decreto 353 de 2011
Decreto 725 de 2011

Acuerdo 53 de 2005
Decreto 0868 de 2024

Acuerdo 24 de 2007
Decreto 0266 de 2022

Decreto 896 de 1995

Resolucion 001 de
2005:

Resoluciéon 140 de
1994
Acuerdo 33 de 1992

Acuerdo 083 de 2023

Decreto 700 de 2023

Acuerdo 40 de 1991

Decreto 0336 de 2012

Decreto 1127 de 2024

Por medio del cual se compilan las normas del Sistema General
de Pensiones.

Por medio del cual se expide el Decreto Unico Reglamentario del Sector
Salud y Proteccion Social

Por medio de la cual se amplia la licencia de paternidad, se crea la licencia
parental compartida, la licencia parental flexible de tiempo parcial, se
modifica el articulo 236 y se adiciona el articulo 241a del cédigo sustantivo
del trabajo, y se dictan otras disposiciones.

Se definen las politicas generales del Fondo de Calamidad Domestica y
Urgencias Familiares para los Empleados Publicos del Municipio de
Medellin

Se adecuan los sistemas de capacitacion y estimulos en el municipio de
Medellin

Por medio del cual se definen las politicas generales del Programa de
estimulo educativo a la formacién superior

Procedimiento para otorgar incentivos a los mejores empleados por nivel y
por equipo, modifica los articulos 26 y 27 del decreto 1294 de 2008.

Se hacen extensivos los programas de bienestar e incentivos a los a los
administrativos de la Secretaria de Educacion, incorporados al Municipio de
Medellin

Olimpiadas Municipales

Por medio del cual se definen las politicas generales del Programa Apoyo
Estudiantil en el Distrito de Medellin

Institucionaliza el dia 19 abril como el dia del Guarda de Transito.

Por medio del cual se establecen los lineamientos para la exaltacion y
reconocimiento a los Mejores servidores del equipo Cuerpo Agentes de
Transito

Estatuto Unico en materia de vestuario.

Reglamenta el Fondo de Calamidad y Urgencias Familiares de los
trabajadores oficiales.

Reglamenta la adjudicacion de becas para Idsabajadores oficiales.

Crea el Programa de Calamidad Domestica y Urgencias Familiares para
pensionados y jubilados por el Municipio de Medellin.

Por el cual se definen las politicas generales y el marco de actuacion del
programa de vivienda del Distrito de Ciencia, Tecnologia e Innovacion de
Medellin

Reglamentan el Acuerdo 083 de 2023 que define las politicas generales y
el marco de actuacion del programa de vivienda del Distrito de Ciencia,
Tecnologia e Innovacion de Medellin

Establece el 29 de agosto como el dia del Pensionado del Municipio de
Medellin y se autoriza celebrarlo con programas recreativos y culturales.
Por el cual sereglamenta el programa aprovechamiento del tiempo libre
para los servidores publicos y pensionados del Municipio de Medellin

Por medio del cual se fijan las disposiciones relativas a la distinciéon por
Antigliedad en el Servicio

Contexto | Alcaldia de Medellin; Distrito de Ciencia, Tecnologia e Innovacion.
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Objeto

Decreto 0867 de 2024

Acuerdo 84 de 2013
Decreto 1083 de 2022

Resolucién 2013 de
1986

Decreto 2090 de 2003

Ley 1562 de 2012

Resoluciéon 652 de
2012

Por medio del cual se crea el Programa Apoyo Estudiantil para la Primera
Infancia del Distrito Especial.

Por medio del cual se institucionaliza el dia del Bombero

Por medio del cual se definen las politicas generales para la eleccion de la
mejor secretaria o mejor secretario del municipio de Medellin

Por la cualse reglamenta la organizacion y funcionamiento de los Comités
de Medicina, Higiene y Seguridad Industrial en los lugares de Trabajo

Por el cual se definen las actividades de alto riesgo para la salud del
trabajador y se modifican y sefialan las condiciones, requisitos y beneficios
del régimen de pensiones de los trabajadores que laboran en dichas
actividades.

Por la cual se modifica el Sistema de Riesgos Laborales y se dictan otras
disposiciones en materia de Salud Ocupacional.

Por la cual se establece la conformaciéon y funcionamiento del Comité de
Convivencia Laboral en entidades publicas y empresas privadas y se dictan

otras disposiciones.

Sesolucion DEk g Por la cual se modifica parcialmente la Resolucién 652 de 2012.

2012

Resolucion 1401 de Por la cual se reglamenta la investigacion de incidentes y accidentes de
2007 trabajo.

Resolucion 2646 de Factores de riesgo psicosociales en el trabajo y determinacion del origen de
2008 las patologias causadas por estrés ocupacional

Por medio del cual se adopta el nuevo Reglamento de Higiene y Seguridad
en el Trabajo del Municipio de Medellin, nivel central.

Decreto Unico reglamentario del sector trabajo

Decreto 0545 de 2021:

Decreto 1072 de 2015

Resolucién 0312 de
2019

Por la cual se definen los Estdndares Minimos del Sistema de Gestion de
Seguridad y Salud en el Trabajo S&GSST

2.3 ORIENTACIONES ESTRATEGICAS GENERALES DEL AREA
DE TALENTO HUMANO

La politica del Sistema Integral de Gestion - SIG como promesa de valor es el
medio a través del cual la entidad se compromete a mejorar sus procesos para
garantizar la prestacion del servicio con oOptima calidad y transparencia,
potenciando el talento humano en su integralidad como motor para cumplimiento
del propdsito general de la entidad.

El componente de gestidon estratégica del talento Humano abordado desde El
Modelo Integrado de Planeacion y Gestion (MIPG) V5 define el talento humano
como el activo mas importante con el que cuentan las entidades y, por lo tanto, es
el gran factor critico de éxito, que les facilita la gestion y el logro de los objetivos
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y los resultados. El talento humano esta conformado por las personas que prestan
sus servicios a la entidad y que contribuyen con su trabajo, dedicacion y esfuerzo
para cumplir con la mision y responder a las demandas de los ciudadanos.

Desde esta misma orientacion, la gestion estratégica del talento humano es el
conjunto de buenas practicas y acciones criticas que contribuyen al cumplimiento
de metas organizacionales a través de la atraccion, desarrollo y retencion del
mejor talento humano posible, liderado por el nivel estratégico de la organizacion
y articulado con la planeacién institucional.

2.3.1 Alcance

El Plan Estratégico del Talento Humano del Distrito de Medellin parte del
diagndstico de la informacion base sobre el capital humano y la planta de
personal, un autodiagnoéstico de la Gestion Estratégica del Talento Humano
durante el ciclo de vida del servidor (ingreso, desarrollo y retiro), continua con la
definicion de plan de accioén, se lleva a cabo la Planeacidon Estratégica, se inician
acciones de Ejecucion y se realiza un Seguimiento y Evaluacion.

Este alcance se alinea con el alcance del proceso Gestion Integral del Talento
Humano, el cual inicia con la definicion de politicas de operacion y la planificacion
del proceso, continla con la provisidon, administracion del sistema salarial y
prestacional, el desarrollo de competencias, la administracion del Sistema de
Gestion de Seguridad y Salud en el trabajo, bienestar laboral e incentivos,
Evaluacion del desempefio, adelantamiento de averiguaciones disciplinarias a
través de Control Disciplinario Interno, Desvinculacion, y la verificacion,
autoevaluacion hasta la mejora del proceso.

Incluye:

-Servidores publicos del nivel central (Empleados PUblicos - Trabajadores
Oficiales).

-Personal administrativo de las instituciones educativas financiados por el
Sistema General de Participacion -SGP-.

-Jubilados por el Distrito Especial de Ciencia, Tecnologia e Innovacion de
Medellin y sustitutos de pension de la entidad.

-Grupo familiar del vinculado que se encuentre acreditado, jubilados y
sustitutos para los programas de bienestar e incentivos.

-Contratistas, estos estan en el proceso de adquisicion de bienes, servicios
y obra publica. Para los contratistas aplica todo lo relacionado con el SG
SST del Distrito Especial de Ciencia, Tecnologia e Innovacion de Medellin.
-Docentes distritales, a esta poblacion se les administra la diferencia
salarial y prestacional, con relacion a los docentes financiados por el
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Sistema General de Participacion-SGP

+Docentes financiados por el sistema general de participacion-SGP y
recursos propios-, a estos se les causa la ndmina de conformidad con las
novedades reportadas por la Secretaria de Educacion del Distrito Especial
de Ciencia, Tecnologia e Innovacion de Medellin.

+Pensionados y sustitutos de pensiones.

2.3.2 Objetivo General:

Gestionar el ingreso, permanencia y retiro, en la totalidad del talento humano que
requiere la entidad, mediante los procedimientos de provision, evaluacion del
desempefio, formacion y capacitacion, bienestar laboral e Incentivos, seguridad
social, seguridad y salud en el trabajo, Control Interno Disciplinario, administracion
del sistema salarial y prestacional, desvinculacion, con el fin de apoyar el
cumplimiento a los objetivos de la entidad, en cada vigencia.

2.3.3 Objetivos especificos:

« Aportar al fortalecimiento de las competencias laborales de los servidores a fin
de que estén preparados para dar respuesta a desafios sociales, culturales y
politicos del entorno laboral posicionando la identificacion y estandarizacion de
estas, su evaluacion y la formacion y capacitacion para mejorar su nivel de
desarrollo, como elementos indispensables en el mejoramiento del servicio.

*Incrementar la satisfaccion, desarrollo, bienestar y eficiencia de los servidores, su
grupo familiar y jubilados por el Distrito de Medellin, mediante planes, programas
y servicios, que fortalezcan el desempefio de sus labores, mejoren su calidad de
vida, apunten al mejoramiento del ambiente laboral y clima organizacional, el
disfrute de incentivos, el fortalecimiento de la gerencia publica, el cumplimiento
efectivo de los resultados institucionales y la calidez humana en la prestacion de
los servicios a los ciudadanos.

* Gestionar todos los riegos asociados al trabajo definiendo las acciones de
promocién y prevencion para disminuir la probabilidad de ocurrencia de
accidentes de trabajo y enfermedad laboral.

- Implementar actividades que permitan contar con informacion relevante y
confiable que sirva como insumo para gestionar el ingreso y retiro del servicio, de
manera tal que la planta de la entidad se mantenga en un estado de provision
optimo.
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°*Implementar mejoras tecnoldgicas en los procedimientos de situaciones
administrativas, nOmina y pensiones que garanticen una mayor oportunidad en el
tramite y respuesta a peticiones, solicitudes, reclamos y reconocimientos que se
presenten.

*Garantizar la planeacidn, organizacion, ejecucion y evaluacion de las actividades
de seguridad y salud en el trabajo, tendientes a preservar, mantener y mejorar la
salud individual y colectiva de los servidores en sus

ocupaciones y gue deben ser desarrolladas en sus sitios de trabajo en forma
integral e interdisciplinaria.

*Establecer acciones que aporten a la madurez de la Gestidon Estratégica del
Talento Humano acorde al contexto organizacional y los lineamientos de la
Funcion Publica.

Bryda de

Simegencia
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Diagndstico -
Informacién de base

3.1 PLANTA DE EMPLEOS ACTUAL

La planta de empleos permanente del Distrito de Medellin estd conformada por
4.849 empleos, as:

TABLA 1: PLANTA EMPLEOS DISTRITO (DICIEMBRE 31 DE 2024).

NATURALEZA / NIVEL JERARQUICO NRO. PLAZAS (%)
CARRERA ADMINISTRATIVA

ASISTENCIAL 1.420 2928

PROFESIONAL 1.893 39.04

TECNICO 1.010 2083
TOTAL. CARRERA ADMINISTRATIVA 4.323 89.15

ELECCION POPULAR

DIRECTIVO 1 002

TOTAL. ELECCION POPULAR 1 0.02
EMPLEOS TEMPORALES

TECNICO 100 2.06

TOTAL. EMPLEOS TEMPORALES 100 2.06
LIBRE NOMBRAMIENTO Y REMOCION

ASESOR 44 0.91

ASISTENCIAL 7 014

DIRECTIVO 136 2.80

PROFESIONAL 13 027
TOTAL. LIBRE NOMBRAMIENTO Y REMOCION 200 4.12

PERIODO FIJO

DIRECTIVO 1 0.02

TOTAL. PERIODO FIJO 1 0.02
TRABAJADOR OFICIAL

TRABAJADOR OFICIAL 224 4.62

TOTAL. TRABAJADOR OFICIAL 224 4.62
TOTAL, EMPLEOS 4.849 100,00

Fuente: Plan de Ocupacion, con corte al 31 de diciembre de 2024.
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3.2 RECURSOS REQUERIDOS

3.2.1 Planta de Personal

La planta de personal que soporta la Gestion Estratégica del Talento Humano, se
concentra en la Secretaria de Gestion Humana y Servicio a la Ciudadania,
especificamente en la Subsecretaria de Desarrollo Institucional, Unidad
Administracion Planta de empleos y la Subsecretaria de Gestion Humana, asi:

TABLA 2: PLANTA EMPLEOS SUBSECRETARIA DE DESARROLLO INSTITUCIONAL

CANTIDAD DE EMPLEOS POR NIVEL JERARQUICO Y DENOMINACION

UNIDAD PLANTA DE EMPLEOS
SUBSECRETARIA DE DESARROLLO INSTITUCIONAL

Unidad o Equipo

UNIDAD ADMINISTRATIVA PLANTA DE EMPLEOS

Total UNIDAD ADMINISTRACION PLANTA DE

Nivel

ASISTENCIAL

Denominacion del Empleo

SECRETARIO

Cantidad de
Plazas

1

PROFESIONAL

LIDER DE PROGRAMA

PROFESIONAL

PROFESIONAL UNIVERSITARIO

TECNICO

TECNICO ADMINISTRATIVO

Fuente: Plan de Ocupacion, con corte al 31 de diciembre de 2024.

1
7
2
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TABLA 3: PLANTA EMPLEOS SUBSECRETARIA GESTION HUMANA

CANTIDAD DE EMPLEOS POR NIVEL JERARQUICO Y DENOMINACION

SUBSECRETARIA DE GESTION HUMANA

Cantidad

Unidad o Equipo Nivel Denominacion del Empleo de Plazas
ASISTENCIAL | AUXILIAR ADMINISTRATIVO 1
SUBSECRETARIA DE | DIRECTIVO SUBSECRETARIO DE DESPACHO 1
GESTION HUMANA | PROFESIONAL | PROFESIONAL ESPECIALIZADO 1
PROFESIONAL |PROFESIONAL UNIVERSITARIO 2

Total
SUBSECRETARIA DE

GESTION HUMANA
ASISTENCIAL | SECRETARIO

UNIDAD DE PROFESIONAL |LIDER DE PROGRAMA
GESTION PUBLICA [ PROFESIONAL | PROFESIONAL ESPECIALIZADO
PROFESIONAL |PROFESIONAL UNIVERSITARIO

o= |- ]

Total UNIDAD DE
GESTION PUBLICA

ASISTENCIAL | AUXILIAR ADMINISTRATIVO
ASISTENCIAL | SECRETARIO

EQUIPO PROVISION | PROFESIONAL |LIDER DE PROYECTO

Y DESVINCULACION | pPROFESIONAL | PROFESIONAL ESPECIALIZADO
PROFESIONAL |PROFESIONAL UNIVERSITARIO
TECNICO TECNICO ADMINISTRATIVO

Njfw N[~

Total EQUIPO
PROVISION Y
DESVINCULACION

ASISTENCIAL | SECRETARIO
EQUIPO DE
COMPETENCIAS y | PROFESIONAL |LIDER DE PROYECTO
EVALUACION PROFESIONAL | PROFESIONAL UNIVERSITARIO
TECNICO TECNICO ADMINISTRATIVO

NN

Total EQUIPO DE
COMPETENCIAS Y

CAPACITACION | PROFESIONAL | PROFESIONAL ESPECIALIZADO
PROFESIONAL | PROFESIONAL UNIVERSITARIO
TECNICO TECNICO ADMINISTRATIVO

EVALUACION 8
ASISTENCIAL | AUXILIAR ADMINISTRATIVO 2

ASISTENCIAL | SECRETARIO 1

EQUIPO PROFESIONAL |LIDER DE PROYECTO 1
FORMACION Y 1

3

2
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Total EQUIPO
FORMACION Y
CAPACITACION
ASISTENCIAL | SECRETARIO 1
UNIDAD DE PROFESIONAL | LIDER DE PROGRAMA 1
DESARROLLO | PROFESIONAL | PROFESIONAL ESPECIALIZADO 2
HUMANO PROFESIONAL | PROFESIONAL UNIVERSITARIO 1
TECNICO TECNICO ADMINISTRATIVO 1
Total UNIDAD DE
DESARROLLO
HUMANO 6
ASISTENCIAL | AUXILIAR ADMINISTRATIVO 3
EQUIPO VIVIENDA | PROFESIONAL | LIDER DE PROYECTO 1
PROFESIONAL | PROFESIONAL UNIVERSITARIO 6
TECNICO TECNICO ADMINISTRATIVO 2
Total EQUIPO
VIVIENDA 12
ASISTENCIAL | AUXILIAR ADMINISTRATIVO 1
ASISTENCIAL | SECRETARIO 2
EQUIPO BIENESTAR| PROFESIONAL |LIDER DE PROYECTO 1
PROFESIONAL | PROFESIONAL UNIVERSITARIO 5
TECNICO TECNICO ADMINISTRATIVO 1
Total EQUIPO
BIENESTAR 10
ASISTENCIAL | AUXILIAR ADMINISTRATIVO 2
UNIDAD
AOMINISTRACION | ASISTENCIAL | SECRETARIO 3
DE PERSONAL | PROFESIONAL [LIDER DE PROGRAMA 1
PROFESIONAL | PROFESIONAL UNIVERSITARIO 2

Total UNIDAD

ADMINISTRACION

DE PERSONAL 8
ASISTENCIAL [ AUXILIAR ADMINISTRATIVO 1
EQUIPO NOMINA PROFESIONAL | LIDER DE PROYECTO 1
PROFESIONAL | PROFESIONAL UNIVERSITARIO 3
TECNICO TECNICO ADMINISTRATIVO 7
Total EQUIPO
NOMINA 12
EOUIPO DE ASISTENCIAL [ AUXILIAR ADMINISTRATIVO 2
PENSIONES ASISTENCIAL | SECRETARIO
PROFESIONAL |LIDER DE PROYECTO 1
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Total EQUIPO
DE PENSIONES

EQUIPO
ADMINISTRATIVO

Total EQUIPO
ADMINISTRATIVO

UNIDAD GESTION
DEL RIESGO
LABORAL

Total UNIDAD
GESTION DEL

RIESGO LABORAL

EQUIPO SALUD EN
EL TRABAJO

Total EQUIPO
SALUD EN EL
TRABAJO

EQUIPO SEGURIDAD
EN EL TRABAJO

Total EQUIPO
SEGURIDAD EN EL
TRABAJO

Total General

Fuente: Plan de Ocupacion, con corte al 31 de diciembre de 2024.

PROFESIONAL [PROFESIONAL ESPECIALIZADO 3
PROFESIONAL [PROFESIONAL UNIVERSITARIO 5
TECNICO TECNICO ADMINISTRATIVO 6
22
ASISTENCIAL AUXILIAR ADMINISTRATIVO 7
ASISTENCIAL SECRETARIO 2
PROFESIONAL [LIDER DE PROYECTO 1
PROFESIONAL [PROFESIONAL ESPECIALIZADO 1
PROFESIONAL [PROFESIONAL UNIVERSITARIO 4
TECNICO TECNICO ADMINISTRATIVO 8
23
ASISTENCIAL AUXILIAR ADMINISTRATIVO 1
PROFESIONAL [LIDER DE PROGRAMA 1
PROFESIONAL |PROFESIONAL UNIVERSITARIO 1
TECNICO TECNICO ADMINISTRATIVO 1

PROFESIONAL [LIDER DE PROYECTO 1
PROFESIONAL [MEDICO ESPECIALISTA 3
MEDICO ESPECIALISTA MEDIO
PROFESIONAL [TIEMPO 1
PROFESIONAL [PROFESIONAL UNIVERSITARIO 3
TECNICO TECNICO ADMINISTRATIVO 1

ASISTENCIAL AUXILIAR ADMINISTRATIVO 1
PROFESIONAL [LIDER DE PROYECTO 1
PROFESIONAL [PROFESIONAL UNIVERSITARIO 5
TECNICO TECNICO ADMINISTRATIVO 1
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3.2.2 Recursos Fisicos

La Secretaria de Gestion Humana y Servicio a la Ciudadania se encuentra ubicada
en el Centro Administrativo Distrital CAD, La Alpujarra.

3.2.3 Recursos Tecnolégicos

Para el desarrollo de las labores tendientes a la Gestion Estratégica del Talento
Humano, cada uno de los servidores cuenta con las herramientas tecnoldgicas
requeridas para el gjercicio de su labor tales como: equipo de cOmputo, teléfono,
impresora, conexion de red, plataformas tecnoldgicas requeridas, repositorio de
almacenamiento NAS, etc.

3.2.4 Recursos Financieros

Mediante el Decreto 1068 de 2024 (Diciembre 20), “Por medio del cual se liquida
el Presupuesto General del Distrito Especial de Ciencia Tecnologia e Innovacion
de Medellin para la vigencia fiscal 2025”, se definen los recursos para acciones
orientadas a la Gestion Estratégica del Talento Humano as:

TABLA 4: PRESUPUESTO PARA LA GETH

TOTAL RECURSOS PARA LA GESTION
ESTRATEGICA DEL TALENTO HUMANO | $623.843.304.555

FUNCIONAMIENTO $400.045.712.146
DEUDA PUBLICA $165.912.836.315
INVERSION $57.884.756.094
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3.3 RECURSOS PROYECTOS DE INVERSION:

TABLA 5: POAI

Cédigo

Destinaciones

p POAI 2025
especificas

del Clasificacion

proyecto

Nombre del proyecto

TRANSFORMACION
DE MODELO DE
PRACTICAS EN EL
DISTRITO DE MEDELLIN
DESARROLLO DE
ESTRATEGIAS PARA
EL DESARROLLO DEL
TALENTO HUMANO

MEJORAMIENTO DEL
SISTEMA DE SEGURIDAD
Y SALUD EN EL TRABAJO

ADMINISTRACION

DE LA INFORMACION
DE LOS EXPEDIENTES
LABORALES.
SERVICIO DE
FINANCIAMIENTO DE
LAS NECESIDADES
DE VIVIENDA PARA
LOS SERVIDORES DEL
DISTRITO

240205

$1.655.725.500

Misional

240197 Misional $2.389.786.429

240199 Misional $653.357.189

240196 Misional $1.395.000.000

Obligaciones

240201 de ley

$51.790.886.976 $51.790.886.976

Total $51.790.886.976 $57.884.756.094

3.3 SISTEMAS DE INFORMACION

Moédulo de SAP HR Talento
Humano: Sistema de informacion
que apoya los procesos de
negocio del Distrito de Medellin.

CSC: Centro de servicios
compartido, ingreso de
solicitudes de tramites.

Mercurio: Sistema de
Gestion documental

Eureka: Intranet donde se

realizan inscripcién a los
programas y servicios del Plan de
Bienestar e Incentivos,
actualizacién de grupo familiar y
solicitudes de la Tiquetera de la
Felicidad.

Isolucién: Sistema de
informacioén para el apoyo al
Sistema de Gestion de la
Calidad del Municipio de
Medellin

Visor 360: Permite visualizar
las historias laborales, ademas
del ingreso de solicitudes para
el crédito hipotecario.

CETIL: Certificado
electrénico de tiempos
laborales

Pasivocol: Sistema de informacién
que permite el seguimiento y
actualizacion de los célculos
actuariales del pasivo pensional de
las entidades publicas

RUAF: Registro unico de
afiliados a la seguridad social
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3.4 RIESGOS

Se formuld el Mapa y Plan de Tratamiento de Riesgos del proceso Gestion Integral
del Talento Humano, para la vigencia 2025, en el cual, se cuenta con cuatro (4)
riesgos: tres (3) Riesgos de Gestion y uno (1) de Corrupciéon, con su respectiva
identificacion, analisis y evaluacion del Riesgos. Estos son:

Riesgo de gestion:

-Posibilidad de afectacion econdmica y reputacional por incumplimiento en la
gestion del talento humano que impacte el cumplimiento de los objetivos de la
entidad, debido a modificacion de politicas normas y directrices desde el nivel
nacional y por cambios de administracion, falta de recursos humanos, financieros
y logisticos, tecnologia y sistemas de informacioén que no responden a las necesi-
dades del proceso, inexactitud y/o inexistencia en la informacién de la Base de
Datos de la Entidad, enviada al Grupo PASIVOCOL del Ministerio de Hacienda y
Crédito Publico.

-Posibilidad de afectacion econdmica y reputacional por incumplimiento en la
gestion y seguimiento de los controles identificados en la "Matriz de identificacion
de peligros, evaluacion y valoracion de riesgos de seguridad y salud en el trabajo"
debido a falta de recursos humanos, financieros, logisticos y tecnoldgicos, falta de
compromiso y gestion de los jefes inmediatos como responsables de la inter-
vencion de los peligros a los que se ven expuestos los servidores a razén de su
trabajo, demora en el seguimiento a productos, tareas y compromisos del person-
al de la Unidad de Gestion de Riesgo Laboral.

-Posibilidad de afectacion econdmica y reputacional por Fuga del conocimiento
en la Entidad debido a Falta de identificacion de los conocimientos estratégicos
en la entidad, Falta de estrategias para conservar el conocimiento de los servi-
dores debido al retiro, rotacion, situaciones administrativas que afectan la gestion
de la entidad.

Riesgo de corrupcion:
-Falsificar o usar documento privado o publico para utilizarlo fraudulentamente

por parte de un servidor publico o particular con la intencion de obtener un ben-
eficio personal.
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3.4.1 Identificacion de los Riesgos de Gestién

Econdmico y Reputacional

Incumplimiento en la
gestion del talento
humano que impacte el
cumplimiento de los
objetivos de la entidad,

Modificacion de politicas
normas y directrices
desde el nivel nacional y
por cambios de
administracion

Falta de recursos
humanos, financieros y
logisticos

Tecnologia y sistemas de
informacién que no
responden a las
necesidades del proceso

Inexactitud y/o
inexistencia en la
informacion de la Base
de Datos de la Entidad,
enviada al Grupo
PASIVOCOL del
Ministerio de Hacienda y
Crédito Publico

Posibilidad de afectacion
econdmica y reputacional por
incumplimiento en la gestion
del talento humano que
impacte el cumplimiento de los
objetivos de la entidad, debido
a modificacion de politicas
normas y directrices desde el
nivel nacional y por cambios
de administracion, falta de
recursos humanos, financieros
y logisticos, tecnologia y
sistemas de informacion que
no responden a las necesida-
des del proceso, inexactitud
y/o inexistencia en la
informacion de la Base de
Datos de la Entidad, enviada
al Grupo PASIVOCOL del
Ministerio de Hacienda y
Crédito Publico,

Econdmico y Reputacional

Incumplimiento en la
gestion y seguimiento
de los controles
identificados en la
"Matriz de
identificacion de
peligros, evaluacion y
valoracion de riesgos
de seguridad y salud
en el trabajo"

Falta de recursos
humanos, financieros,
logisticos y tecnoldgicos

Falta de compromiso y
gestion de los jefes
inmediatos como
responsables de la
intervencién de los
peligros a los que se ven
expuestos los servidores
a razoén de su trabajo

Demora en el
seguimiento a
productos, tareas y
compromisos del
personal de la Unidad de
Gestion de Riesgo
Laboral

Posibilidad de afectacion
econdmica y reputacional por
incumplimiento en la gestion y
seguimiento de los controles
identificados en la "Matriz de
identificacion de peligros,
evaluacion y valoracion de
riesgos de seguridad y salud
en el trabajo" debido a falta
de recursos humanos,
financieros, logisticos y
tecnoldgicos, falta de
compromiso y gestion de los
jefes inmediatos como
responsables de la interven-
ciéon de los peligros a los que
se ven expuestos los
servidores a razon de su
trabajo, demora en el
seguimiento a productos,
tareas y compromisos del
personal de la Unidad de
Gestion de Riesgo Laboral.
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3.4.1 Identificacion de los Riesgos de Gestién

Econdmico y Reputacional

Fuga del conocimiento
en la Entidad

Falta de identificacion
de los conocimientos
estratégicos en la
entidad

Falta de estrategias para
conservar el
conocimiento de los
servidores debido al
retiro, rotacion,
situaciones
administrativas que
afectan la gestion de

la entidad

Posibilidad de afectacion
econdmica y reputacional por
Fuga del conocimiento en la
Entidad debido a Falta de
identificacion de los
conocimientos estratégicos en
la entidad, Falta de estrategias
para conservar el
conocimiento de los
servidores debido al retiro,
rotacion, situaciones
administrativas que afectan

la gestion de la entidad

3.4.2 Identificacion Riesgo de Corrupcion

. Tipologia .
[_misoo | ofgigge | _covees | comsecuenciar _

Falsificar o usar
documento
privado o
publico para
utilizarlo
fraudulentament
e por parte de
un servidor
publico o
particular con
la intencion de
obtener un
beneficio
personal

Corrupcion

Intencién de
acceder a un
beneficio en
forma
inadecuada en
el proceso
Gestion integral
del Talento
Humano

Acceso en forma ilegal a
beneficios

Vulneracién de los
derechos a otros
servidores

Sanciones disciplinarias
y/o legales

Pérdida de imagen
institucional

Fallas en la atencion
Falta de equidad en la
asignacion de beneficios

Situaciones como la intencién
de acceder a un beneficio en
forma inadecuada, puede
generar la posibilidad de
falsificacion o uso de
documento privado o publico
para utilizarlo fraudulentamen-
te por parte de un servidor
publico o particular con la
intencién de obtener un
beneficio personal, repercu-
tiendo en sanciones disciplina-
rias y/o legales, pérdida de
imagen institucional, fallas en
la atencién y falta de equidad
en la asignacion de beneficios,
con vulneracion de los
derechos a otros servidores.
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3.5 CARACTERIZACION DEL TALENTO HUMANO

La creacion de empleos el Distrito de Ciencia, Tecnologia e Innovacion de
Medellin, se hace con sujecidon a las necesidades de los diferentes procesos
estratégicos, misionales y transversales, para cumplir con los fines
encomendados.

Al 31 de diciembre de 2024 el Distrito de Medellin contaba con 4.849 plazas que
conforman la planta de empleos distribuidas por naturaleza y nivel jerarquico
como se detalla a continuacion.

TABLA 6: PLANTA POR NATURALEZA DEL EMPLEO (DICIEMBRE 31 DE 2024).

TOTAL DE LA PLANTA DE EMPLEOS SEGUN NATURALEZA

NATURALEZA NRO. PLAZAS (¢79)
CARRERA ADMINISTRATIVA 4.323 89.15
ELECCION POPULAR 1 0.02
EMPLEOS TEMPORALES 100 2.06
LIBRE NOMBRAMIENTO Y REMOCION 200 412
PERIODO FIJO 1 0.02
TRABAJADOR OFICIAL 224 4.62
TOTAL, EMPLEOS 4.849 100
4000 89,15%
TOTAL DE LA PLANTA
3000 DE EMPLEOS SEGUN
NATURALEZA
2000
1000
O CARRERA ELECCION EMPLEOS LIBRE PERIODO FIJO TRABAJADOR
ADMINISTRATIVA POPULAR TEMPORALES NOMBRAMIENTO Y OFICIAL

REMOCION

mmm Nro. Plazas ——Porcentaje de participacion (%)

Segun la naturaleza de empleos, el mayor nimero de plazas esta en los servidores
de carrera administrativa con 4.323 plazas que equivalen el 89.15%.

Fuente: Plan de Ocupacion, con corte al 31 de diciembre de 2024.

32 Diagnéstico - Informacién de base | Alcaldia de Medellin; Distrito de Ciencia, Tecnologia e Innovacién.



Plan Estratégico del Talento Humano 2025

3.5.1 Analisis de la disponibilidad de personal

El Distrito de Ciencia, Tecnologia e Innovacion de Medellin cuenta con 4.849
plazas, con una ocupacion al 31 de diciembre de 2024 de 4.465 plazas que
representa el 92.08%.

Los empleos de carrera administrativa son en total 3.953, que representan un
88.53%; distribuido por nivel jerarquico asi: Asistencial 1.252 empleos que
representan el 28,04%, Profesional 1.793 empleos que representan el 40,16 y
Técnico 908 empleos que representan el 20,34%.

Por eleccion popular hay 1 empleo, el alcalde del Distrito de Ciencia, Tecnologia e
Innovacion de Medellin, que representa un 0.02%.

Los empleos de libre nombramiento y remocion eran en total 186, que
representan el 4,17%, distribuidos por nivel jerarquico asi: Directivos 132, que
representan el 2,96%, asesor 35 que representan el 0,78%, profesional 13 que
representan el 0,29% y asistencial 6, que representan el 0,13%.

En periodo fijo hay 1 empleo, el Secretario de Evaluacion y Control, que
representan el 0,02%.

Los trabajadores oficiales son en total 224, que representan el 5,02%.

TABLA 7: ANALISIS DE LA DISPONIBILIDAD DE PERSONAL.

ANALISIS DE LA DISPONIBILIDAD DE PERSONAL

NATURALEZA / NIVEL NRO. SERVIDORES (%)

CARRERA ADMINISTRATIVA

ASISTENCIAL 1.252 28,04

PROFESIONAL 1.793 40,16

TECNICO 908 20,34
TOTAL, CARRERA ADMINISTRATIVA 3.953 88,53
ELECCION POPULAR

DIRECTIVO 1 0,02
TOTAL, ELECCION POPULAR 1 0,02
EMPLEOS TEMPORALES

TECNICO 100 2,24
TOTAL, EMPLEOS TEMPORALES 100 2,24
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LIBRE NOMBRAMIENTO Y REMOCION

ASESOR 35 0,78

ASISTENCIAL 6 0,13

DIRECTIVO 132 2,96

PROFESIONAL 13 0,29
TOTAL, LIBRE NOMBRAMIENTO Y REMOCION 186 4,17
PERIODO FIJO

DIRECTIVO 1 0,02
TOTAL, PERIODO FIJO 1 0,02
TRABAJADORES OFICIALES

TRABAJADOR OFICIAL 224 5,02
TOTAL, TRABAJADORES OFICIALES 224 5,02

TOTAL, GENERAL 4.465 100,00

Fuente: Plan de vinculados, con corte al 31 de diciembre de 2024.

3.5.2 Numero de empleos por niveles jerarquicos

En el Distrito de Medellin al 31 de diciembre del 2024, se encontraban 4.465 plazas
ocupadas, los niveles mas representativos son: Profesional 1.793, que representan
el 40,45%, asistencial 1.252, representan el 28.17%; técnico 908, que representan
el 2258% vy los 391 empleos restantes corresponde a los niveles: Asesor,
trabajadores oficiales y directivos que representan el 8.75%.

TABLA 8: NUMERO DE SERVIDORES POR NIVELES JERARQUICO
Y NATURALEZA.

s ° o
= (7] = z
=3 8% g3 88 1 &y
NIVEL JERARQUICO we 82 36 [ 39 a g
@z ueg =g Sgs g2 gb
<£ ie &3 g g g°
9 a = o> [y
< F4
ASESOR 35 35 0.78
ASISTENCIAL 1.252 6 1.258 28.17
DIRECTIVO 1 132 1 134 3.00
PROFESIONAL 1.793 13 1.806 40.45
TRABAJOR OFICIAL 224 224 5.02
TECNICO 908 100 1.008 | 2258
TOTAL. GENERAL 3.953 1 100 186 1 224 | 4465 100
% 8853 002 224 417 002 5.02 100

Fuente: Plan de vinculados, con corte al 31 de diciembre de 2024.
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3.5.3 Numero de empleados por Rango de Edad y Género

Con corte al 31 de diciembre de 2024 estaban vinculados 4.465 servidores, siendo
el rango mas representativo entre los 51y 60 afos de edad, con 1.311 servidores
que representan el 29.3%, con 572 mujeres y 739 hombres; seguido del rango
entre 41 y 50 aflos con 1.213 servidores que representan el 27.17%, con 645
mujeres y 568 hombres; entre 31y 40 afios 994, que representan el 22.26%, con
511 mujeres y 483 hombres; entre 18 y 30 aflos 321 servidores que representan el
7.19%, 152 mujeres y 169; mayores de 60 aflos 723 servidores, que representan el
14.50%, con 228 mujeres y 495 hombres.

TABLA 9: VINCULADOS POR RANGO DE EDAD Y GENERO.

VINCULACION POR RANGO DE EDAD Y GENERO - DICIEMBRE 31 DE 2024
TOTAL
0, [.) . i 0,

RANGO DE EDAD FEM. %FEM. MASC. % MAS CENERAL %
ENTRE 18 Y 30 152 3.40 169 3.78 321 7.19
ANOS
ENTRE 31Y 40
N 511 1.44 483 10.82 994 2226
ENTRE 41Y 50 645 14.45 568 12.72 1213 27.17
ANOS
ENTRE 51Y 60 572 12.81 739 16.55 1.3 29.36
ANOS
MAYOR DE 60 ANOS | 190 426 436 9.76 626 14.02

TOTAL, GENERAL 2.070 46.36 2.395 53.64 4.465 100

Fuente: Plan de vinculados, con corte al 31 de diciembre de 2024.

3.6 ACUERDOS SINDICALES

3.6.1 Acuerdo Colectivo 2024 - 2025

Durante el afio 2024, se adelantd la negociacidn con las organizaciones de
empleados publicos del Distrito. En este sentido, se suscribi¢ el Acuerdo Colectivo
2024 - 2025 el dia 12 de agosto de 2024, cuya vigencia es hasta el 18 de marzo de
2026, por lo que la proxima negociacion sindical seria en el afio 2026.

URL Acuerdo Colectivo 2024 - 2025
https:/www.medellin.gov.co/es/centro-documental/acuerdo-colectivo-2022-202
3-entre-organizaciones-de-empleados-publicos-y-la-alcaldia-de-medellin/

Diagnéstico - Informacién de base | Alcaldia de Medellin; Distrito de Ciencia, Tecnologia e Innovacién. 35



Plan Estratégico del Talento Humano 2025

3.6.2 Convencién Colectiva 2023

En la vigencia 2024, se ha venido dando cumplimiento a cada uno de los acuerdos
pactados en la Convencion Colectiva suscrita en el aflo 2023, realizando las
acciones y gestiones necesarias para esto.

Actualmente se cuenta con el acta de cierre de la negociacion 2023 (entre el
Sindicato de Trabajadores Oficiales SINTRAMUMED vy el Distrito Especial de
Ciencia, Tecnologia e Innovacion de Medellin, la cual fue depositada en el
Ministerio del Trabajo el 9 de agosto de 2023).

3.7 MANUALES DE FUNCIONES

Los Manuales de Funciones y Competencias Laborales, son un instrumento de
administracion de personal que por mandato Constitucional (art. 122) y de ley
(Ley 909 de 2004), Decreto 770 de 2005, Decreto 785 de 2005, 2539 de 2005)
deben tener todas las Entidades e Instituciones del Estado. Estos son un insumo
importante para la ejecucion de los procesos de planeacion, ingreso, permanencia
y desarrollo del talento humano al servicio de las organizaciones publicas.

De acuerdo a las directrices impartidas por la Comision Nacional del Servicio Civil
- CNSC, el Distrito de Medellin ha actualizado los Manuales Especificos de
Funciones y Competencias Laborales, de las vacantes de los niveles asistencial,
técnico y profesional, que seran objeto de reporte a la oferta publica de empleos
de carrera (OPECQC).

Segun el corte de parametrizacion de vacantes, se tienen 3.235 plazas de
empleos en los niveles Profesional, Técnico y Asistencial parametrizadas vy
actualizados sus manuales de funciones con corte al 31 de diciembre de 2023, no
obstante, se requiere actualizar los Manuales de Funciones y Competencias
Laborales de los empleos que no son objeto de reporte para la Convocatoria
Antioquia lll de la Comision Nacional del Servicio Civil, y de las nuevas vacantes
que van surgiendo dia a dia, con el fin de estandarizar los procesos y la
codificacion del sistema de informacion de la entidad, dando respuesta asi a las
necesidades de la Administracion Distrital.

Los Manuales de Funciones del Distrito de Medellin de acuerdo a la normatividad
vigente contienen:

-La identificacion del propdsito principal o razén de ser del empleo (es la mision o
razon de ser del empleo) dentro de la estructura organizacional y del area a la cual
pertenece.
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<Las competencias comunes a los servidores publicos y las comportamentales
que se han definido por cada nivel jerdrquico de empleo, (articulos 70 y 8° del
decreto 2539 de 2005).

<Las competencias funcionales de los empleos (numeral 10.5 y 10.6 del articulo 10°
del decreto 2539 de 2005).

-Los requisitos de estudio y experiencia (ajustados de acuerdo con el decreto 785
de 2005, para las entidades del orden territorial).

TABLA 10: MANUALES DE FUNCIONES

Vigentes por Nivel
Diciembre 31de 2024
Nivel Ajustado|Total general
ASESOR 25 43
ASISTENCIAL 1426 1426
DIRECTIVO 28 138
PROFESIONAL 1084 1097
TECNICO 883 883

Total general 3446 3587

Manuales de Funciones
pendientes por actualizar

Diciembre 31 de 2024

Nivel Cantidad Plazas
PROFESIONAL 809
TECNICO 227
Total general 1036

Fuente: Unidad Planta de Empleos, Subsecretaria de Desarrollo Institucional

URL Manuales de Funciones

https:/www.medellin.gov.co/es/centro-documental/manual-especifico-de-funcio
nes-y-de-competencias-laborales-para-los-empleos-de-la-planta-de-personal-del
-distrito-especial/
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Diagnodsticos

4.1 MATRIZ GETH

El “Autodiagndstico de Gestidon Estratégica del Talento Humano” 6 “Matriz GETH,
es un insumo para nuestra planeacion estratégica, suministrado por el DAFP, que
permite realizar un ejercicio de valoracion del estado de cada uno de los
componentes del ciclo de vida del servidor (Planeacion, Ingreso, Desarrollo,
Retiro) y nos permite identificar las necesidades, las oportunidades de mejora y/o
aspectos que se deben fortalecer, y la definicion del plan de accidon enmarcado en
las rutas de valor.

En la vigencia 2024 (Octubre), se realizé la evaluacion de la POLITICA GESTION
ESTRATEGICA DEL TALENTO HUMANO, enmarcada en la Dimension 1. "Talento
Humano", del Modelo Integrado de Planeacion y Gestion MIPG, por medio de esta
herramienta, se obtuvo una calificacion de 94.1 sobre un total de 100, ubicandola
en el nivel de madurez “CONSOLIDACION”.

Es decir, que en el Distrito de Medellin, la gestidon estratégica del talento humano
GETH, se ha asentado como una buena practica, se encuentra en el nivel maximo
de desarrollo, implementando programas/estrategia/proyectos, ejecutandolos y
haciéndoles seguimiento, identificando aspectos que pueden convertirse en
buenas practicas replicables para otras entidades. Sin embargo, se muestra temas
por mejorar y fortalecer.

RESULTADOS DE LA GESTION ESTRATEGICA DEL TALENTO HUMANO

Calificacién por componentes

100

98,3
95,8
93,1
I 89,17
80 I

PLANEACION INGRESO DESARROLLO RETIRO
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Es asi como se obtiene la calificacion por cada una de las Rutas de Creacion de
Valor asf:

TABLA 11: RUTAS DE CREACION DE VALOR

-
mm medelo integrado Uﬁ w | i"_
de planeacidn .
y gestidn DHSERD DE
INICID) GRAFICAS ACCIONES
RESULTADOS GESTION ESTRATEGICA DE TALENTO

RUTAS DE CREACION DE VALOR

Ruta para mejorar el entorno fisico del trabajo para que todos 86
se sientan a gusto en supuesto

2y

Ruta para facilitar que las personas tengan el tiempo suficiente para tener:

RUTA DE LA FELICIDAD Unavida equilibrac?a: trabaFJ?o, oi6 famina, estudio” P 97

La felicidad nos hace
productivos . . . . .

Ruta para implementar incentivos basados en salario emocional 96
Ruta para generar innovacion con pasion 93
Ruta para implementar una cultura del iderazgo, el trabajo en equipo 96
y el reconocimiento

Ruta para implementar una cultura de liderazgo
RUTA DEL CRECIMIENTO 94 del talento a pesar de que esta orientado al 16gr
Liderando talento

reocupado por el bienestar
g p P 92

Ruta para implementar un liderazgo basado en valores 91
Ruta de formacion para capacitar servidores que saben lo que hacen 96
RUTA DEL SERVICIO Ruta para implementar una cultura basada en el servicio 93
Al s,er(\j/iccijo de los 91
cludadanos Ruta para implementar una cultura basada en el logro 89
y la generacion de bienestar
Ruta para generar rutinas de trabajo basadas en 95
RUTA DE LA CALIDAD hacer siempre las cosas bien
La cultura de hacer 94
las cosas bien ) . )
Ruta para generar una cultura de la calidady la integridad 93
RUTA DEL
ANALISIS DE DATOS 94 Ruta para entender alas personas a través del uso de los datos 94

Conociendo el talento

4.2 EVALUACION DE DESEMPENO

La Evaluacion del Desempefio Laboral, es la herramienta que permite el acceso,
permanencia y ascenso en la carrera administrativa, asi mismo es usada para
recibir incentivos y estimulos, para la planificacion del desarrollo de los empleados
y de la institucion y para la mejora en el suministro de bienes y servicios a los
ciudadanos y a las demas instituciones, con el propdsito de satisfacer el
cumplimiento de los planes de desarrollo y los fines del Estado.
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El Distrito de Medellin, cuenta con un Sistema Propio de Gestidon del Desempefio
Laboral conformado por las politicas, directrices, normas, procedimientos e
instrumentos establecidos por el gobierno nacional y la entidad para la evaluacion
del desempefio laboral de los empleados publicos y para llevar a cabo todas las
acciones relacionadas con este, se cuenta con una herramienta tecnoldgica
llamada modulo EDL-SAP, en el cual se administran las tareas y actividades, que
permiten la ejecucion del adecuado proceso de evaluacion del desempefio de los
servidores.

Ahora bien, en el informe presentado en la vigencia 2024, se lograron los
siguientes resultados de la evaluacion del desempefio afio 2023:

TABLA 12: EDL 2023

NUMERO DE SERVIDORES

TIPO DE EVALUACION

SUSCEPTIBLES
EVALUAR

EVALUADOS

PROMEDIO
CALIFICACION

Acuerdos de Gestion 102 102 102,35
Evaluacion Definitiva Anual: Servidores de
carrera administrativa 2683 2683 102,64
Evaluacion Definitiva Anual: Servidores en
provisionalidad 1374 1365 100,9
Evaluacion Definitiva Anual: Servidores
LNYR no gerentes publicos 24 24 103,67
Evaluacion Definitiva: Servidores en 1 1 10159
Periodo de Prueba ’
Evaluacion Definitiva Extraordinaria 0] 0]

RESUMEN 4184 4175 102,23

*Fuente: INFORME RESULTADOS EVALUACION DEL DESEMPENO LABORAL - 2023.

Distrito de Medellin

En la vigencia 2025, las actividades estaran orientadas a continuar con la
implementacion de mejoras y actualizaciones de ley, divulgacion de las politicas,
procedimientos e instrumentos para la evaluacion del desempefio de los
servidores, la sensibilizacion de evaluados y evaluadores acerca de su importancia
y la capacitacion y asesoraria permanentemente.

4.3 MEDICION DE CLIMA Y CULTURA ORGANIZACIONAL
4.3.1 Clima Laboral
Es un indicador orientado a medir la forma como los servidores perciben su

relacion con el ambiente de trabajo, siendo este un determinante de su
comportamiento al interior de la entidad. La ultima medicion se realizd con la
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empresa GLOBAL SOLUTIONS & SUPPORT S.A.S, para lo cual se convocaron un
total de 4.499 servidores y hubo una participacion total fue de un 66.8%
correspondiente a 3.302 servidores entre aplicacion fisica y virtual.

La valoracion realizada incluyéd 7 variables de clima laboral (orientacion
organizacional, administracion del talento humano, estilo de direccién, comunicacion
e integracion, trabajo en grupo, capacidad profesional. Las variables valoradas
tuvieron un resultado aceptable, en una escala Likert compuesta por 4 niveles
(critico, aceptable, bueno y deseable), lo cual indica que, si bien no se obtuvo ningun
indicador critico durante la medicidén, ninguna variable supero el 75.91% de
satisfaccion. Se observa que 22 dependencias se ubican en una escala aceptable,
respecto al indicie de satisfaccion general del clima laboral y la cultura organizacional
y 4 dependencias se encentran en un nivel bueno en relacion a dicha satisfaccion.

SEC ¢ # % NIVEL DE ESCALA DE
e PARTICIPANTES  PARTICIPANTES = SATISFACCION VALORACION
Alcaldia 33 1,00 74,37 Aceptable
Departamento Administrativo
de Gestion del Riesgo de Desastres 190 5,75 68,79 Aceptable
Departamento Administrativo
de Planeaclon 14 3,45 727 Aceptable
Secretaria de Comunicaciones 32 0,97 69,29 Aceptable
Secretaria de Cultura Ciudadana 48 1,45 73,63 Aceptable
Secretaria de Desarrollo Econémico 49 1,48 76,08 Bueno
Secretaria de Educacién 381 1,54 72,52 Aceptable
Secretarfa de Evaluacién y Control 25 0,76 76,94 Bueno
Secretaria de Gestién Humana
y Servicio a la Ciudadania 219 6.63 74,51 Aceptable
Secretarfa de Gestion y Control
ekl 95 2,88 74,05 Aceptable
Secretaria de Gobierno y
Gestion del Gabinete 3 0.09 8330 BuEn®
Secretaria de Hacienda 221 6,69 73,46 Aceptable
Secretaria de Inclusion Social,
Familia y Derechos Humanos 133 4.03 7337 Aceptable
Secretaria de Infraestructura Fisica 136 4,12 70,74 Aceptable
Secretaria de Innovacién Digital 69 2,09 72,73 Aceptable
Secretaria de la Juventud 9 0,27 731 Aceptable
Secretaria de la No Violencia 24 0,73 69,37 Aceptable
Secretaria de las Mujeres 49 1,48 72,75 Aceptable
Secretaria de las Movilidad 675 20,44 74,13 Aceptable
Secretaria de Participacion
Cloadara 68 2,06 74,19 Aceptable
Secretaria de Salud 93 2,82 73,84 Aceptable
Secretaria de Seguridad
y Convivencia 358 10,84 72,77 Aceptable
Secretaria de Suministros
v Servicios 19 3,60 72,34 Aceptable
Secretaria del Medio Ambiente 86 2,60 72,41 Aceptable
Secretaria General 61 1,85 76,72 Bueno
Secretaria Privada 12 0,36 75,39 Aceptable
TOTAL 3302 100,00
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Proceso de intervencion:

Derivado del proceso de medicion la Subsecretaria de Gestion Humana, cuenta
con una serie de recomendaciones y acciones a implementar en la intervencion,
en cada una de las variables evaluadas, sin embargo, se priorizaron tres variables
determinantes en el clima laboral en el Distrito de Medellin, y que pueden ser
fortalecida a partir de diferentes estrategias y unidades.

ESTRATEGIAS PARA
VARIABLE RECOMENDACIONES - PLAN EL CUMPLIMIENTO DE

DE ACCION LAS ACCIONES

Formacion experiencia! a los lideres
y jefes de equipos de trabajo en
liderazgo, psicologia positiva,
habilidades gerenciales, reuniones
eficaces, escucha activa.

Practicantes de psicologia:

Acompafiamiento del equipo
de formacion y capacitacion.

ESTILO DE Escuela de lideres. Ac%mgzﬁamientol dbe la |
2 unidad de riesgo laboral.

DIRECCION Sensibilizacion del rol de cada uno 9

en su equipo de trabajo. Acompafiamiento de la ARL.

Retroalimentacion Positiva

Formacion préctica en trabajo en

equipo.

Campainias en articulaciéon
con la secretaria de
comunicaciones.

Grupos focales interdisciplinarios.

Realizar actividades IUdicas y
mensajes positivos de la
comunicacion asertiva y congruente.

COMUNlCACléN Tall;erez1 para trabajar de escucha
. profunda.
E INTEGRACION

Realizar actividades de integracion
de los funcionarios.

Capacitar en habilidades blandas.

Para ejercer motivaciéon en los
servidores es importante realizar el
estudio de salarios que esté

congruente con las funciones y
CAPACIDAD estudios que tengan los servidores.
PROFESIONAL

Sensibilizaciéon y talleres enfocados
a trabajar autoestima, autoimagen y
autoconfianza en el empleo que
desempefia cada servidor

4.3.2 Cultura Organizacional

Asi mismo en la Ultima medicion de clima laboral se evalud de forma paralela la
cultura organizacional, con el fin de identificar la percepcion de los servidores

42 Diagnésticos | Alcaldia de Medellin; Distrito de Ciencia, Tecnologia e Innovacién.



Plan Estratégico del Talento Humano 2025

frente a cinco (5) variables, (mitos e historias, ritos y ceremonias, creencias,
valores y normas), las cuales, se encuentran en un nivel aceptable, segun la escala
de satisfaccion de la medicion.

Dichas variables cuenta con una serie de recomendaciones sobre acciones a
implementar con el fin de seguir fortaleciendo la cultura organizacional, las cuales,
pueden ser desarrolladas desde las diferentes unidades de la Subsecretaria de
Gestion Humana.

VARIABLE ESCALA RECOMENDACIONES
Evidenciar y compartir la historia de la Alcaldia, sus inicios,
MITOS E ACEPTABLE los mitos que se han tejido a través de los afios.
HISTORIAS 74,52
Concursos, trivias y campafias visuales
Celebraciones conmemorativas de la institucién e involucrar
directa o indirectamente a los servidores en ellas.
RITOS Y ACEPTABLE
CEREMONIAS 69,80 Realizar actividades de integracion y cultura en fechas
especiales, que permitan la participacion y el reconocimiento de
los servidores.
Grupos focales para aclarar las creencias que los funcionarios
tienen de su institucién y la nueva estructura organizacional
ACEPTABLE
CREENCIAS : B . .
73,01 Divulgar presencialmente en todos los niveles politicas y
procedimientos corporativos para disminuir la especulaciéon e
interpretacion errénea de los cambios internos.
Divulgar y comunicar el propdsito de la institucion.
ACEPTABLE
VALORES s
73,10 Mantener a todos los entes informados el desarrollo
de la estrategia institucional.
Relanzamiento de elementos institucionales (misién, vision,
lores, principios)
ACEPTABLE ve
NORMAS 73.10
’ Espacios de formacion y capacitacion sobre normas, directrices
y protocolos para todos los servidores.

Proceso de intervencion clima laboral y cultura organizacional

Desde la Subsecretaria de Gestion Humana, la estrategia Escuadrdon del Bienestar
es un factor clave para el impacto positivo no solo de las variables que tienen
mayor riesgo, sino de las dependencias y areas que por su misionalidad cuenta
con una mayor carga de trabajo y estrés emocional.
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Se tienen proyectadas acciones de:

. Ciclos de bienestar

. Talleres de fortalecimiento del ser con los lideres

. Talleres para el manejo de las emociones y comunicacion
. Mindullnes

. Ademas de las acciones que sean requeridas segun

lo que se evidencie en el proceso.

4.4 RIESGO SICOSOCIAL

Para dar cumplimiento a la normatividad vigente en materia de riesgo psicosocial,
el Distrito de Medellin aplico la Bateria determinada por el Ministerio del Trabajo a
finales del aflo 2022, con el fin de caracterizar e identificar el riesgo psicosocial,
tanto en el entorno intralaboral como extralaboral.

Desde entonces, estos resultados han sido los insumos del sistema de vigilancia
epidemioldgico de riesgo psicosocial, con lo cual se ha venido definiendo el plan
de trabajo, buscando la mitigaciobn de dicho riesgo, la prevencidén de
enfermedades laborales de la esfera mental, con lo cual redunda en el bienestar
de los servidores.

Algunas de las actividades de intervencion a realizar son:

. Tiempo inteligente - mente resiliencia

. ConectaT y construye en equipo

. Resiliencia y sentido en tiempos de cambio

. Una Semana sin Estrés

. Prevencion de consumo de Sustancias Psicoactivas PSA
(incluir vapeadores y alcohol)

. Primeros auxilios psicoldgicos

. Estrategia SOMOS

. Liderazgo saludable

. Fatiga y ergonomia cognitiva

. Percepcion del riesgo

. Prevencion del suicidio - sentir con propdsito

. Duelo organizacional - salud mental

El presente afio (2025) se realizara la aplicacion de la bateria de riesgo psicosocial.
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4.5 FORMULARIO UNICO REPORTE DE AVANCES DE LA
GESTION - FURAG

Para la vigencia 2024 se realizé la medicién del indice de Desempefio Institucional
IDI v la Medicion del indice de Control Interno 2023 (Resultados FURAG), que
incluye el analisis de las Politicas de Gestion y Desempefio del Modelo. El IDI mide
la gestion de la entidad en el marco de los criterios y estructura Modelo Integrado
de Planeacion y Gestion (MIPG) v el Modelo Estandar de Control Interno (MECI),
con el fin de que la entidad reconozca sus fortalezas y debilidades en materia de
gestion y emprenda acciones de mejora.

4.5.1 Resultado IDI para el Distrito Especial de Medellin 2023

- Puntaje consultado

89,3

36 98

Minimo puntaje Maximo puntaje
grupo par grupo par

2023

Fuente: Resultados Desempefio Institucional Territorio 2023 - DAFP
https://www1.funcionpublica.gov.co/web/mipg/resultados-medicion
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4.5.2 Resultados Dimensiones

@ Puntaje consultado « Promedio de referencia

PUNTAJE
D1 q’ CONSULTADO

D2 97,8 D1: Talento humano 76,3
87,5
D2: Direccionamiento
p3 T - . 97,8
757 estratégico y planeacion
oy 873 D3: Gestion para .
81,7 resultados con valores 91,0
I 7 >
D5 = D4: Evaluacion de resultados 87,3
D6 D5: Informacién y comunicacion 87,5
63,8
o7 I ] P Gestion def conocimiento 883
824 D7: Control interno 89,1
0 50 100

Fuente: Resultados Desempefio Institucional Territorio 2023 - DAFP
https://www1.funcionpublica.gov.co/web/mipg/resultados-medicion

_ Resultados comparativos - dimensiones
Indices de las dimensiones de gestiéon y desempefio

DIMENSION

D1: Talento humano

D2: Direccionamiento
estratégico y planeacion

D3: Gestion para
resultados con valores

D4: Evaluacion de resultados

D5: Informacién y comunicacion

D6: Gestion del conocimiento
D1 D2 D3 D4 D5 D6 D7

D7: Control interno
2022 %023

Fuente: Presentacion Resultados por la Subsecretaria Desarrollo Institucional
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Se observa que para la vigencia 2023, la dimension de Talento Humano, tuvo un
avance en la gestion de dicha dimension, pasando del 63.6% en el 2022 a 76.3%
en el 2023. Esto se ve explicado por el aumento en el indice de la politica de
integridad, en la cual se realizd una gestion mas adecuada del componente
Conflicto de Intereses, que hace parte de la dimension.

4.5.3 Resultados Politicas de Gestion y Desempeiio

28,0
86,0
98,0 3

POLO1T POLO2 POLO3 POLO4 POLO5 POLO6 POLO7 POLO8 POLO9 POL10 POL11 POL12 POL13 POL14 POL15 POL16 POL17 POL18 POL19

80

60

40

20

Nota 1: La etiqueta de valores en rosa, en cada columna indica el valor maximo
obtenido en la politica especifica consultada

Fuente: Resultados Desempefio Institucional Territorio 2023 - DAFP
https://www1.funcionpublica.gov.co/web/mipg/resultados-medicion
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DIMENSION 1. TH
POL 01 - Politica Gestion Estratégica del talento Humano: 84.4%
POL 02 - Politica Integridad: 69.9%

_Resultados comparativos por politicas
Indices de las politicas de gestion y desempeiio

POLOT: Gestion estratégica del talento humano | 861 e
POLO2 ntearicad A oS
POLO3: Planeacion institucional 9% ! - |
POLO4: Gestion presupuestal y eficiencia del gasto 0,0 _
POLOS: Compras y contratacen piical T S 7
POLOG: Fortalecimiento organizacional y simplifica... | i 22 D se e
POLO7. Gobierno digta e |
POLOS: Sequricad el —— ea
POLOS: Detensa jricics e
POLIC: Mefoa normatia s ——
POLII: Servicio al ciudadano  _  ess 0 x|
POL12: Racionalizacion de tréamites | 494 00O o
POL13: Participacion ciudadana en la gestion publica || - D79
POL14: Seguimiento y evaluacion del desempefio... 90,8 _
POL15: Transparencia, acceso a la informacion y... | 730 b a0
POLI6: Gestion documental | oosa
POLI7: Gestion informacion estadistica | &5 000 i
POLI8: Gestion del conocimiento [ e85
POL19: Control interno 83 ! |
02022 ¢ 2023

Fuente: Presentacion Resultados por la Subsecretaria Desarrollo Institucional

Se observa que para la vigencia 2023, la politica de integridad, tuvo un avance en
su gestion, pasando del 51.7% en el 2022 a 69.9% en el 2023, esto se ve explicado
por una gestion mas adecuada del componente Conflicto de Intereses.

Cierre brechas 2023

Se realizd la revision de las recomendaciones emitidas por el Departamento
Administrativo de la Funcion Publica DAFP, derivadas de los resultados del FURAG
2023, y se formuld y documentd en la plataforma ISOLUCION el plan de accion
(accion #2719 Cierre Brechas FURAG 2022 y 2023).
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Definicidn estratégica

5.1 DESARROLLO DEL PLAN ESTRATEGICO DEL TALENTO
HUMANO

Este plan articula los siguientes planes institucionales, Plan Anual de Vacantes y
Plan de Prevision de Recursos Humanos, Plan de Incentivos Institucionales, Plan
de Trabajo Anual en Seguridad y Salud en el Trabajo y el Plan Institucional de
Capacitacion, cada plan corresponde con intervenciones sobre programas de
gestion del talento humano disponibles para la entidad, y su desarrollo se da
desde las politicas, programas, proyectos, estrategias y actividades que hacen
parte de estos.

Asi mismo, este plan se desarrolla igualmente ejecutando y cumpliendo las metas
e indicadores que se encuentren consignados en el Plan de Desarrollo Distrital
PDD, para asi alinear las necesidades de recursos financieros, fisicos y de talento
humano.

5.2 PLAN DE DESARROLLO DISTRITAL 2024-2027 “MEDELLIN
TE QUIERE”

Acuerdo No. 003 de 2024 “Por medio del cual se adopta el Plan de Desarrollo
Distrital 2024-2027 “Medellin te quiere”.

El Plan de Desarrollo Distrital 2024-2027 “Medellin te quiere”, se encuentra
enmarcado asf:

-Pilar “CREEMOS EN LA INSTITUCIONALIDAD, EN LA SEGURIDAD Y
CONVIVENCIA CIUDADANA”

-Componente “CONFIANZA CIUDADANA EN LA GESTION PUBLICA
INSTITUCIONAL”

-Programa “FORTALECIMIENTO DE LOS SERVIDORES PUBLICOS PARA
RECUPERAR LA CONFIANZA INSTITUCIONAL”.
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Programa

FORTALECIMIENTO DE LOS SERVIDORES PUBLICOS PARA RECUPERAR LA
CONFIANZA INSTITUCIONAL

Objetivo

Fortalecer una cultura organizacional fundamentada en la integridad, la
productividad, la legitimidad de los valores del servicio publico, la innovaciéon para
afrontar los desafios sociales, culturales y politicos del entorno laboral y la
generacion de satisfaccion y confianza de la ciudadania.

Descripcion

Gestionamos integralmente el talento humano, fortaleciendo las competencias de
nuestros servidores publicos para mejorar su desempefio en el servicio
ciudadano. Fomentamos ambientes laborales satisfactorios, con énfasis en
seguridad, salud, bienestar y liderazgo, contribuyendo al clima laboral vy
reduciendo riesgos psicosociales.

Promovemos una cultura organizacional basada en la integridad, eficiencia,
compromiso con valores, legalidad y transparencia. Nuestro modelo se respalda
en la gestion del conocimiento, innovacion y fortalecimiento de competencias,
garantizando excelencia en la prestacion del servicio.

En el corazéon de la administracion publica, reconocemos al ser humano, creemos
gue servidores con bienestar emocional, salud mental, equilibrio vida-trabajo, vy
foco en valores familiares, seran clave para construir una ciudad mejor. Su
compromiso y contribuciéon impactaran positivamente en la comunidad gue sirven.

Actualmente se cuenta con los siguientes Proyectos de inversion

. Transformacion del Modelo de Practicas En El Distrito De Medellin

. Desarrollo De Estrategias Para El Desarrollo Del Talento Humano

. Mejoramiento Del Sistema De Seguridad Y Salud En El Trabajo

. Administracion De La Informacion De Los Expedientes Laborales.

. Servicio De Financiamiento De Las Necesidades De Vivienda Para Los

Servidores Del Distrito
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INDICADORES DE PLAN DE DESARROLLO

TABLA 13: INDICADORES Y METAS 2025

PLAN DE DESARROLLO DISTRITAL 2024-2027

INDICADORES DE
RESULTADO DEL PDD

2024-2027
PROYECTO
PILAR COMPONENTE | PROGRAMA NUEVO
) Fortalecimiento TRANSFORMA-
Creemos en la Confianza de los <
o - . . CION DEL
institucionalidad, ciudadana en servidores
en la seguridad la gestion Ublicos para MIQIIELO Bl
convi\g/lencia ! gblica precu era?' la FIRACTICAS EN
ciudadana ins’iitucional conrf)ianza EL BISIRINS
P DE MEDELLIN
institucional
Fortalecimiento DESARROLLO
Creemos en la Confianza de los DE
institucionalidad, ciudadana en servidores ESTRATEGIAS
enla seguridad y la gestion publicos para PARA EL
convivencia publica recuperar la DESARROLLO
ciudadana institucional confianza DEL TALENTO
institucional HUMANO
) Fortalecimiento MEJORAMIENTO
Creemos en la Confianza de los DEL
institucionalidad, ciudadana en servidores
en la seguridad la gestion Ublicos para S D2
convi\?encia ! gblica F;ecu eraﬁ la SEEURIDAD 17
ciudadana ins?citucional con?ianza SAUDEVEL
P TRABAJO
institucional
_ Fortalecimiento ADMINISTRACI-
Creemos en la Confianza de los <
e . . ; ON DE LA
institucionalidad, ciudadana en servidores <
. . o INFORMACION
en la seguridad y la gestion publicos para DE LOS
o | btz | e | oeeoiNes
P LABORALES.
institucional
Fortalecimiento SIRVEOIEIE
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Fuente: Departamento Administrativo de Planeacion DAP
Proyectos de Inversion 2024-2027

En general para dar cumplimiento a lo definido en el Plan de Desarrollo Distrital se
tienen las siguientes estrategias:

-Promoviendo estilos de vida saludables y el desarrollo integral de los
servidores publicos, grupo familiar y pensionados.

JIncrementando espacios para que estudiantes técnicos, tecnoldgicos y
profesionales se acerquen al conocimiento de lo publico, beneficiando asi a
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mas estudiantes, fomentaremos la vinculacion de los jovenes al primer
empleo en el Distrito de Medellin y su conglomerado.

-Fortaleciendo el Sistema de Gestion de la Seguridad y Salud en el Trabajo -
SGSST, del Distrito de Medellin

-Mejorando la calidad de la informacion de los expedientes de historias
laborales del Distrito de Ciencia, Tecnologia e Innovacion de Medellin.

JIncrementando el acceso a vivienda propia y digna para |os servidores
publicos, pensionados y sustitutos de pension del Distrito Especial de
Medellin de mediante el otorgamiento de créditos hipotecarios a bajo costo.

5.3 PRIORIDADES IDENTIFICADAS EN EL AUTODIAGNOSTICO
Resultados gestion estratégica del talento humano: 94.1%

Al revisar los resultados de las Rutas de Creacion de Valor, estas se encuentran por
encima del 91%, sin embargo, nos enfocamos en la subruta con el porcentaje menor,
para generar el plan de accion, la cual fue:

Ruta para mejorar el entorno fisico del trabajo para que todos se sientan a gusto en
Su puesto, puntuada con 86%

Este plan de accidn nos permitird, prioricen las actividades a desarrollar, priorizar
recursos, enfocarnos en el tema que presentan un mayor rezago en comparacion

con las demas, siempre con el fin de mejorar la gestion del talento humano.

52 Definicién estratégica | Alcaldia de Medellin; Distrito de Ciencia, Tecnologia e Innovacién.



Plan Estratégico del Talento Humano 2025

Accién Vigencia 2025 - Gestién Estratégica Del Talento Humano

FORMATO DE PLAN DE ACCION
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Fuente: matriz-autodiagnostico-gestion-estrategica-del-talento-humano-geth 2024

5.4 PLANES TEMATICOS

Las estrategias que fortaleceran y contribuirdn en el impacto a los servidores para
alcanzar las metas establecidas por el Distrito de Medellin estan definidas en los
siguientes planes institucionales:

5.4.1 Plan Anual de Vacantes y Plan de Previsién de Recursos
Humanos.

A través del cual se gestiona la provision de sus empleos de una manera eficiente y
transparente, a través de los mecanismos definidos en la Ley, de acuerdo a la

naturaleza

de los mismos.

Para ello se contard con informacion confiable y oportuna, que permita realizar
mediciones sobre la rotacion de personal (relacion entre ingreso y retiro) y la
movilidad laboral.
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Analizada las necesidades y disponibilidad de personal en la entidad se fijan, para la
vigencia fiscal 2025, como mecanismos estratégicos para garantizar la cobertura los
siguientes:

-Provisidon de vacancias definitivas en empleos de carrera mediante
concurso de méritos que adelante la Comision Nacional del Servicio Civil -
CNSC (Bomberos y Antioquia lll).

-Provision transitoria de vacancias definitivas en empleos de carrera
administrativa.

-Provision de vacancias temporales en empleos de carrera.
-Racionalizacion de la planta de personal.

URL Plan Anual de Vacantes y Plan de Prevision de Recursos Humanos.
https://www.medellin.gov.co/es/centro-documental/plan-anual-de-vacantes/

5.4.2 Plan de Incentivos Institucionales

El Plan de Bienestar e Incentivos se disefid atendiendo a las necesidades vy
expectativas del talento humano del Distrito de Medellin, tomando como insumo 10s
resultados obtenidos a través de la herramienta de medicion Diagndstico de Capital
Humano, desarrollada y aplicada con la Caja de Compensacion Familiar de Antioquia
Comfama, vy a la que respondieron 1.955 servidores, asi mismo las lineas de base de
los programas y actividades desarrolladas en el afio 2024, ademas de las encuestas
de satisfaccion aplicadas.

Este plan tiene como objetivo general, incrementar la satisfaccion, desarrollo,
bienestar y eficiencia de los servidores, su grupo familiar, mediante planes,
programas y servicios, que fortalezcan el desempefio de sus labores, mejoren su
calidad de vida, apunten al mejoramiento del ambiente laboral y clima organizacional,
el disfrute de incentivos, el fortalecimiento de la gerencia publica y la calidez humana
en la prestacion de los servicios a los ciudadanos.

Para este afio se dard continuidad a los programas establecidos por norma en el plan
de bienestar, ademas se adiciond el Programa “Apoyo Estudiantil a la Primera
Infancia” como nuevo programa.

URL Plan de Bienestar e Incentivos

https:/www.medellin.gov.co/es/centro-documental/plan-de-bienestar-social-e-i
ncentivos/

5.4.3 Plan Institucional de Formacién y Capacitaciéon
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El Plan Institucional de Formacion y Capacitacion (PIFC), consolida la estrategia de la
organizacion para fortalecer el desempefio individual e institucional, a partir de los
procesos de aprendizaje, para la mejora continua en la prestacion del servicio, el
logro de los objetivos Institucionales y la consolidacion de una cultura organizacional
fundamentada en la integridad, la productividad, la gestidon del conocimiento, la
innovacion para afrontar los desafios sociales, culturales y politicos del territorio y la
generacion de satisfaccion y confianza de la ciudadania.

Este plan se encuentra alineado con los parametros del Plan Nacional de Formacion
y Capacitacion 2020-2030 del Departamento Administrativo de la Funcion Publica, el
PIFC 2025 en los siguientes cuatro (4) ejes tematicos:

EJE1.
GESTION DEL
CONOCIMIENTO Y
LA INNOVACION

L PERFIL
CREACION DE SERVIDOR Bl iansroruacion

DE VALOR

PUBLICO Pl’j BLICO DIGITAL

EJE 4.
PROBIDAD
Y ETICA

Fuente: Direccién de Empleo Publico. 2017
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Programas a Ejecutar en la vigencia 2025
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Estrategias operativas para la ejecucion:

Formadores internos Alianza intra-institucional

Facilitadores internos Alianzas interinstitucionales

Escuela virtual Capacitaciones en modalidad especifica
Formadores externos (contratacion) Becas convencionales

URL Pan Institucional de Formaciéon y Capacitaciéon
https://www.medellin.gov.co/es/centro-documental/plan-institucional-de-forma
cion-y-capacitacion/

URL Pan Institucional de Formacién y Capacitaciéon
https://www.medellin.gov.co/es/centro-documental/plan-institucional-de-forma
cion-y-capacitacion/

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

El plan de trabajo anual en seguridad y salud en el trabajo es una de las
obligaciones de todos los empleadores y constituye uno de los documentos
indispensables dentro del SG-SST definido en el Decreto 1072 de 2015 y alineado
al cumplimiento de uno de los estandares minimos del SG-SST, que estan
definidos en la resolucion 0312 de 2019. Este plan anual, es el resultado del
proceso que hace varios afios se viene implementando con el cual se identifican
las prioridades a intervenir en materia del riesgo laboral y se concretan las
medidas de prevencidon y control que mitiguen la materializacion de posibles
eventos.

La fuente para priorizar y determinar las actividades de este plan parten del
objetivo propuesto para el sistema, “Promover, mantener y/o mejorar condiciones
de trabajo seguras y saludables en el desarrollo de las diferentes actividades
laborales, a través de la identificacion de los peligros, evaluacion y control de los
riesgos ocupacionales y acciones de promocion, prevencion y proteccion de la
salud”, los resultados de la accidentalidad, enfermedad laboral, la matriz de
identificacion de peligros, evaluacion y valoracidon de riesgos, la medicion de
riesgo psicosocial, mediciones de higiene y planes mejora, entre otros; que seran
medidos con el mantenimiento y/o mejora del nivel de cumplimiento de los
estandares minimos.

Definicion estratégica | Alcaldia de Medellin; Distrito de Ciencia, Tecnologia e Innovacién. 57



Plan Estratégico del Talento Humano 2025

Estrategias y/o acciones para la vigencia 2025:

. Programas de Vigilancia Epidemioldgica

. Evaluaciones médicas ocupacionales y Seguimiento médico laboral

. Promocion de estilos de vida saludables

. Inclusion laboral y Acompafiamiento y seguimiento a servidores en
condicion de discapacidad.

. Estrategias del componente psicosocial

. Gestion de accidentalidad

. Gestion de peligros y riesgos

. Inspecciones de seguridad

. Elementos de protecciéon personal -EPP

. Gestion de emergencias

URL Plan de Seguridad y Salud en el Trabajo
https://www.medellin.gov.co/es/centro-documental/plan-de-trabajo-anual-en-s
eguridad-y-salud-en-el-trabajo/
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m Temas a planear
en el 2025

En el marco de esta planeaciéon estratégica, el talento humano es el activo mas
valioso con el que cuenta el Distrito de Medellin, porque son ellos quienes
impulsan el funcionamiento y desarrollo de los planes, programas y proyectos,
aportan de manera directa al cumplimiento de los objetivos de la entidad. Su
compromiso y contribucién impactaran positivamente en la seguridad y bienestar
de la ciudadania que es la razdn de ser del Distrito de Medellin.

Por lo anterior, el foco mas importante de la gestion estratégica del Talento Humano,
ademas, de los temas administrativos, el ambiente fisico laboral adecuado vy las
herramientas necesarias para poder desarrollar adecuadamente las funciones, son:

. Humanizacién de la gestion del talento humano.
. Cuidado y mejoramiento de la Salud Mental

. Mejoramiento clima laboral

. Fortalecimiento cultura organizacional

Se reconoce al ser humano, creemos gque servidores con bienestar emocional,
salud mental, equilibrio vida-trabajo, y foco en valores familiares, serdn clave para
construir una ciudad mejor.

Para cumplir con lo anterior se planear diferentes temas a desarrollar en el 2025,
as:

6.1 ESCUADRON DE BIENESTAR Y SALUD MENTAL

La estrategia de la Secretaria de Gestion Humana y Servicio a La Ciudadania,
denominada “Escuadrdn del bienestar”, es una apuesta dirigida a crear entornos
de trabajo saludables al interior del Distrito de Medellin, de tal forma que los
servidores y servidoras vean fortalecidas de forma integral, sus areas de
relacionamiento laborales, sociales y familiares, comprendiendo que estas estas
estrechamente conectadas.

Esta estrategia es fundamental al interior de la secretaria, teniendo en cuenta que
las diferentes acciones diagnosticas como la encuesta de clima laboral, cultura
organizacional y l&estcesttadesiesgg P petsaalah ampepmitdioddantfitidicda |a
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importancia de conectar como seres humano desde el amor, la empatia y la
escucha, entendiendo que “Un entorno de trabajo saludable es aquel en el que los
trabajadores y jefes colaboran en un proceso de mejora continua para promover
y proteger la salud, seguridad y bienestar de los trabajadores vy la sustentabilidad
del ambiente de trabajo” (OMS).

Segun la organizacion mundial de la salud (2022) un entorno laboral decente
contribuye en la buena salud mental de los trabajadores y proporciona aspectos
como: sentido de vida, confianza, propdsito y logro, construccidn de relaciones
positivas, sentirse parte de una comunidad y el establecimiento de rutinas
beneficiosas para la salud. Es por esto que el Escuadron de Bienestar estd
comprometido en alcanzar una mejoria significativa en el bienestar y la salud
mental de los servidores, entendiendo que es es una accion colectiva y por ello
busca la articulacion y la participacion integral de cada servidor de la Alcaldia
Distrital.

Objetivo general:

Acercar los programas, acciones y servicios de la secretaria de Gestion Humana y
Servicio a la Ciudadania a todos los servidores y servidoras de la Alcaldia Distrital,
a partir de la implementacion de estrategias lUdicos- formativas, espacios de
encuentro, acciones educativas y comunicacionales, buscando un impacto
positivo en el bienestar individual, grupal, y laboral de las personas, haciendo de
la secretaria un lugar seguro para la familia distrital.

Objetivos especificos — estrategia C.I.M.A

C.I.M.A es una estrategia de implementacion del escuadrén de bienestar, la cual,
dirige cada una de las acciones de formacioéon, capacitacion, encuentros, charlas y
talleres, a la busqueda del propdsito personal y grupal. De esta forma el bienestar
serd fortalecido de forma integral, trabajando desde la expresion interna de cada
persona, asi, generar un impacto positivo en la forma en que se relacionan con su
mundo externo.

En este sentido C.I.M.A compone los cuatros objetivos especificos del escuadron
de bienestar.

C - Conectar:
Conectar a los servidores con el momento presente, dejando a un lado la carga
del pasado o la angustia del futuro, a través de actividades relajantes y/o
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estimulantes que les permita disminuir tensiones y estrés asociados a la carga de
la vida diaria.

| - Inspirar:

Inspirar estados emocionales y afectivos positivos en el momento presente, a
través de historias, frases, contextos, u otras estrategias creativas, con el fin de
que los servidores experimenten sentido en su labor y se ven movilicen a la
accion.

M - Motivar:

Movilizar las fuerzas internas y externas de los servidores y servidoras de la
Alcaldia Distrital, a través de acciones de reconocimiento, formacion,
esparcimiento, diversion entre otras, buscando sostener conductas de trabajo
amorosas, pacientes, dedicadas, dirigidas y enfocadas al bienestar colectivo.

A - Acercar:

Acercar a los servidores a los servicios, tramites, planes y estrategias de la
Secretaria de Gestion Humana y Servicio a la Ciudadania, por medio de planes
comunicacionales, canales informativos, espacios de socializacion, entre otros,
con el fin de convertir la secretaria en un lugar accesible, que aporte a los
servidores calidad, confianza y bienestar.

Acciones 2025 con enfoque de salud mental y clima laboral

- Ciclos de bienestar: tiene como objetivo promover habitos de vida saludables a
través de ejercicios de auto observacion consciente, que permita aumentar la
percepcion de bienestar y Salud mental en los servidores. En este ciclo se tienen
priorizados los equipos de trabajo con mayor riesgo psicosocial.

- Formaciones especificas: tiene como objetivo acompafiar a los equipos de
trabajo que requieran acciones de bienestar puntuales para el fortalecimiento de
la salud mental.

. Intervenciones en clima laboral: busca impactar las secretarias que se tienen
priorizadas dentro de la mediciéon, con el fin de mejorar las variables de liderazgo,
comunicacion y trabajo en equipo.

. Campainas comunicativas: a través de boletines y correos masivos, se busca
brindar estrategias, tips, reflexiones sanadoras, videos, ect. que le brinden a los
servidores del distrito la posibilidad de acercarse y desenvolverse en su entorno
de una forma efectiva, calida, empatica y llena de bienestar.
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Acciones para acercar la Secretaria de Gestion Humana y Servicio a la
Ciudadania al Distrito Especial de Medellin

Acciones para acercar la Secretaria de Gestion Humana y Servicio a la Ciudadania
al Distrito Especial de Medellin

. Estrategia Ecos de Bienestar

. Ejercicios de meditacion

. Conferencia Cima Aqui y Ahora

. Demas estrategias que se disefien segln las necesidades

Articulaciones

El escuadron del bienestar sirve como eje articulador de las diferentes estrategias
de la Subsecretaria de Gestion Humana, sistematizando las acciones orientadas al
fortalecimiento de la salud mental y el bienestar de los servidores del distrito. Esta
sistematizacion le permite la Subsecretaria observar cdbmo se han realizado las
acciones, las dependencias en las cuales se han focalizado las actividades y como
estas han impactado en las variables de clima laboral, cultura organizacional,
riesgo psicosocial y los pilares del bienestar.

6.2 FORMALIZACION DEL EMPLEO PUBLICO

El Distrito Especial de Ciencia, Tecnologia e Innovacion de Medellin, en la vigencia
2024, desarrolld acciones que aportaron a la formalizacion del empleo publico as:

El Acuerdo 001 de 2024 “Por medio del cual se modifica la estructura organica y
funcional del nivel central del Distrito Especial de Ciencia, Tecnologia e Innovacion
de Medellin, el levantamiento de cargas laborales, con el objetivo de identificar
las necesidades de empleos de las dependencias en los niveles profesional,
técnico y asistencial, para contribuir al mejoramiento continuo de los procesos
desarrollados.

El plan de creacién de empleos de dos cientos seis (206) empleos en el Distrito
Especial de Medellin en el aflo 2024, el 80% que aplica a ciento sesenta y cuatro
(164) empleos fueron creados con recursos de inversion gue corresponden a cien
(100) empleos de nivel Técnico con denominacion Agentes de Transito Temporal
para la Secretaria de Movilidad.

De otro lado, cuarenta y seis (46) empleos de nivel Profesional con denominacion
Profesional Universitario, nueve (9) empleos de nivel Profesional con
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denominacion Comisario de Familia y nueve (9) empleos de nivel Asistencial con
denominacion Auxiliar Administrativo adscritos a la Secretaria de Seguridad y
Convivencia, seran pagados con los recursos que se recauden con la estampilla
para la justicia familiar, a través del proyecto de inversion “administracion del
recurso destinado a pago de ndmina de comisarias de familia”.

El otro 20% que aplica a cuarenta y dos (42) empleos corresponden a la creacion
de empleos con recursos de funcionamiento a través de la eficiencia presupuestal
al suprimir cargos gue se encuentran en vacancia definitiva, que corresponden a
cuatro (4) empleos de nivel Asesor, siete (7) empleos de nivel Directivo, quince
(15) empleos de nivel Profesional, un (1) empleo de nivel Técnico, quince (15)
empleos de nivel Asistencial, con denominacién Bombero, Cabo de Bomberos,
Sargento de Bomberos, Subteniente de Bomberos; en las diferentes
dependencias, entre ellas, la Secretaria de Innovacion Digital, Secretaria de
Gestion Humana y Servicio a la Ciudadania, Secretaria de Seguridad vy
Convivencia, Secretaria de Turismo y Entretenimiento, Secretaria de Educacion,
Secretaria de Suministros y Servicios, Secretaria de Inclusion Social y Familia,
Departamento Administrativo de Gestion del Riesgo de Desastres, Departamento
Administrativo de Planeacion y Alcaldia.

Para la vigencia 2025, la creacion de empleos en el Distrito de Medellin esta sujeta
al presupuesto y la supresion de empleos. Se estima para el afio 2026, un
porcentaje mas representativo de creacion de empleos comparado con vigencias
anteriores, teniendo en cuenta que en este afio 2025 se realizara la modificacion
de la estructura y organizacion administrativa para dar cumplimiento al plan de
transicion de Municipio a Distrito “Decreto 1139 de 2023”.

6.3 CENTRO DE PRACTICAS

A través del Acuerdo Municipal 069 de 2017, se redefinid el Centro de Practicas
del Municipio de Medellin, el cual fue reglamentado a través del Decreto 025 de
2019 y mediante el Decreto Distrital 0262 de 2023 se regula el centro de practicas
del Distrito, fijando los lineamientos en cuanto a los requisitos, procedimientos y
las etapas de las diferentes modalidades de practicas que se proporcionan en el
Distrito de Medellin.

El Centro de Practicas tiene como objetivo brindar escenarios de practica laboral
para estudiantes, con el propodsito de complementar su formacion
tedrico-practica, apoyando los programas del ente central del Distrito de Medellin
y promoviendo en ellos el compromiso social y el Servicio Publico.
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Consecuente con este objetivo basico el Centro de Practicas tiene, entre otras, las
siguientes responsabilidades:

. Implementar estrategias efectivas para la realizacion de las practicas de
estudiantes de educacion técnica, tecnoldgica y profesional y las distintas
dependencias del Distrito de Medellin que asi lo requieran.

. Contribuir al crecimiento del estudiante y de la organizacion desde lo
acadéemico.

. Lograr que los proyectos y procesos se fortalezcan, con el apoyo de los
practicantes.

. Generar en los practicantes un compromiso social con la ciudad desde su
aporte profesional.

. Establecer y mantener el proyecto del centro de practicas como

independiente y con recursos propios, cComo una estrategia priorizada en
el plan de desarrollo para el beneficio de la entidad y la ciudadania.

El proceso de practicas para personas con discapacidad, se ofrece en las mismas
condiciones que para cualquier otro practicante teniendo en cuenta los ajustes
razonables, que se entenderan segun la Convencion sobre los Derechos de las
Personas con Discapacidad, ratificada mediante Ley 1346 de 2009 y desarrollada
por la Ley Estatutaria 1618 de 2013.

Como proyecto de inversion y respondiendo al Plan de Accidon durante el afio
2024, la cantidad de estudiantes que realizan practicas de excelencia en el Distrito
bajo la modalidad de Practicas de Excelencia fueron 214. Con una inversion total
de $824.652.320. Con un cumplimiento del 100%, como mecanismo de integracion
entre la academia y la oferta laboral, articulandose con la Politica Publica de
Empleo decente y Juventud, para ayudar a resolver problemas de desempleo de
la poblacidon joven cuando terminan sus estudios para la integrarse al sector
laboral.

Bajo la modalidad de practicas especificas, es decir, sin auxilio econdmico se
formaron para el trabajo 145 practicantes durante el afio 2024, incluyendo
servidores publicos.

Por lo anterior, a través de las dos modalidades permitié formar para el trabajo un
total de 359 practicantes entre Técnicos, Tecndlogos y Profesionales
Universitarios, que fueron certificados para el primer empleo y dentro del
programa de Gobierno "Formacion para el trabajo”.
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Acciones a seguir para la vigencia 2025:

Para la presente vigencia 2025, se proyecta impactar aproximadamente 149
practicantes de Excelencia registrados hasta el momento para el 2025-1 con un
costo de $1.084.720.000, vinculados en la modalidad de excelencia, promoviendo
el primer empleo a jovenes de programas profesionales, tecnolégicos y técnicos
laborales de distintas entidades educativas de Medellin y su area metropolitana.

Se realizard asesoria y acompaflamiento psicosocial a los jovenes con la
implementacion de las “Zonas de escucha” como mecanismo de apoyo
psicoldgico a los practicantes frente a su proceso de adaptacion a la practica y
manejo de situaciones que intervienen de forma directa o indirecta en su
condicion psicoldgica y social para el desarrollo adecuado de las actividades
planeadas en su plan de practica.

6.4 TELETRABAJO

Mediante el Decreto 0959 de 2010, el Distrito de Medellin acoge el modelo laboral
del Teletrabajo y por Decreto 0788 de 2021, se regula el teletrabajo en el Distrito
Especial de Ciencia, Tecnologia e Innovaciéon, buscando incrementar la
productividad en la organizacion, generar una movilidad mas sostenible en la
ciudad, favorecer la calidad de vida de los empleados y promover el uso efectivo
de las TIC.

Se adopta la modalidad de Teletrabajo Suplementario, mediante la cual los
empleados publicos laboran tres (3) dias a la semana en su propio domicilio y dos
(2) dias en las instalaciones de la entidad, en la dependencia donde se encuentre
ubicado dicho Teletrabajador.

Con corte a diciembre de 2024, el Distrito de Medellin cuenta con (356) servidores
activos en la modalidad de teletrabajo, en la forma suplementaria.

La gestion de la Modalidad de Teletrabajo en el aflo 2025 estara orientada a:

. Hacer seguimiento, revisar y analizar la ejecucion de la modalidad de
teletrabajo en el Distrito de Medellin y el nivel de adaptacion de los
teletrabajadores, lo anterior, con el fin de evaluar el impacto que ha
generado en el Distrito.
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. Emprender acciones para promover el Teletrabajo y aumentar el nUmero
de servidores con acceso a dicha modalidad, para lo cual sera necesario la
actualizacion del Decreto 0788 de 2021.

. Disefiar e implementar actividades de seguimiento y acompaflamiento a
los teletrabajadores para que conserven y/o afiancen el equilibrio
alcanzado entre su vida laboral, personal, familiar y social y sus jefes
inmediatos para que se hagan corresponsables en la ejecucion de la
modalidad de Teletrabajo.

. Fomentar estrategias institucionales que permitan hacer derivaciones a los
teletrabajadores a los programas de salud mental que tiene disehado el
Distrito y que permita llevar a cabo una adecuada intervencion

. Promover el desarrollo de un estilo de liderazgo que aporte a la
transformacion de la Entidad, por estar basado en la confianza y
cooperacion con los teletrabajadores y orientado a fortalecer la
autonomia, la responsabilidad y el compromiso.

. Aumentar las actividades de divulgacion y promocionar la modalidad de
Teletrabajo como una estrategia que permite incrementar la productividad
en la organizacion, generar una movilidad mas sostenible en la ciudad,
favorecer la calidad de vida de los empleados y promover el uso efectivo
de las TIC, basada en la confianza institucional y la corresponsabilidad entre
la entidad y el teletrabajador.

6.5 TRANSFERENCIA DE LAS COMPETENCIAS LABORALES A LA
GESTION DEL TALENTO HUMANO

El Modelo de Gestion del Talento Humano por Competencias, busca articular los
componentes del ciclo de gestion del talento humano por competencias
(identificacion y estandarizacion de competencias, seleccion, evaluacion del
desempefio, formacion y capacitacion y certificacion) entre ellos con las demas
practicas para la gestion del talento humano que lleva a cabo la Entidad. Este se
se propuso implementarlo por etapas:

PRIMERA ETAPA: Debe ser formulada la Politica de Gestion del Talento Humano,
se identificaran 'y estandarizaran las Competencias Funcionales vy
Comportamentales para elaborar el Diccionario de Competencias y se actualizara
el Moédulo PD del Sistema SAP.
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-SEGUNDA ETAPA: Iniciara con la actualizacion de los Manuales de Funciones y
Competencias Laborales, completando el desarrollo de la estructura basica o
columna vertebral del Modelo.

A continuacion, deberan ser ajustados los componentes del Ciclo de Gestion del
Talento Humano por Competencias (Seleccion, Evaluacion, Formacion vy
Capacitacion y Certificacion), para que sean desarrollados con el enfoque por
competencias, 1o que permitira la articulacion e integracion entre ellos y con los
Subsistemas del Modelo.

-TERCERA ETAPA: Decberdn ser rediseflados y/o ajustados los demas
componentes del Modelo para que puedan integrarse al Ciclo de Gestion del
Talento Humano por Competencias.

Actualmente, se encuentra en desarrollo la Primera Etapa y este es su avance:

Gestion del Talento Humano por Competencias

ETAPAS Y AVANCES EN LA IMPLEMENTACION DEL MODELO DE GESTION DEL TH POR COMPETENCIAS

Politica de Gestion del Talento Humano por
Competencias

Actualizacién Médulo PD del Sistema SAP

izacion competencias laborales

+ Redaccion Definicion y Criterios
(ies/f!mpeﬁu Competencias Técnicas R
PRIMERA FASE Bsleis

Incorporacion NCL a Manuales de Funciones

SEGUNDA FASE

Re-disefio componentes Ciclo gestion THC y
articulacién

Re-disefio y articulacion demas préacticas gestion

TERCERA FASE humana

Las actividades y etapas pendientes de ejecutar se deberan llevarse a cabo en las
siguientes vigencias (2025-2027).

Para el desarrollo de las actividades siguientes y la fase de estandarizacion de
competencias por Grupos de Expertos, se asignaran recursos humanos, técnicos,
logisticos y econdmicos, porque en ellos deben participar y ser capacitados y
asesorados un numero importante de servidores de la entidad.
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6.6 HORARIO FLEXIBLE

El Distrito de Medellin tiene establecidos cinco horarios flexibles (a, b, ¢, d, y e) para
sus empleados publicos, en cumplimiento de la jornada laboral, con el fin de tener una
mejor prestacion del servicio compatible con el logro de los objetivos corporativos y
el desarrollo familiar, profesional y personal de los servidores del ente territorial.

lgualmente, con esta estrategia de flexibilizacion del horario de trabajo, se contribuye
decisivamente en la descongestion de la ciudad, y se facilita la movilidad de los
servidores.

Para la operacion de los horarios flexibles se tiene en cuenta los Decretos 0100 de
2017 y 0047 de 2018.

Para el afio 2025 se promovera la utilizacion del Horario Flexible por parte de los
servidores, a través de los canales de comunicacion interna, se llevara un control
mensual de los servidores que se encuentran utilizando esta modalidad de horario y
se mejorard en la atencion de las solicitudes derivadas de esta modalidad de
cumplimiento de la jornada laboral.

6.7 LIQUIDADOR DE CUOTAS PARTES PENSIONALES.

Para la vigencia 2025 se pretende realizar las siguientes actividades que permitan
la puesta en marcha del liguidador de cuotas partes pensionales:

-Completar el cargue de informacion de la totalidad de las entidades a
quienes el Distrito para cuotas partes pensionales

-Realizar los ajustes y desarrollos necesarios para la insercion de
informacion tanto manual como automatica en el liquidador (cargue masivo
de informacion e informes)

-Definir las formulas del interés aplicable a este tipo de obligaciones.
-Realizar el desarrollo en el liquidador que permita el ingreso de porcentajes
de reajuste a las mesadas pensionales de acuerdo a la normatividad que

las rija.

<Iniciar el desarrollo, cargue y pruebas de liquidacion de cuotas partes por
cobrar.
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6.8 ARCHIVO DE HISTORIAS LABORALES.
Para el afio 2025 se realizaran las siguientes actividades:

JIntervenir en instalaciones del contratista 2.000 Carpetas de Historias Laborales
del personal activo, inactivo y pensionado con las siguientes actividades:
recepcion, ordenacion, retiro de material metalico, descripcion, foliacion,
digitalizacion, indexacion, hoja de control, calidades y cambio de unidades de
conservacion (carpeta cuatro aleta y carpeta café lomo verde).

JIntegrar los expedientes de Historias Laborales de 70 cajas referencia X300 que
contienen la informacion laboral del Ultimo semestre; adicional, las que se generen
mes a mes (3 por mes).

<Asignar 1 auxiliar de archivo y 1 auxiliar administrativo para labores de dia a dia en
instalaciones del Distrito, piso sexto, con las siguientes actividades: recepcion,
clasificacion, ordenacion, descripcion, foliacion, registro, calidades y atencion de
consultas (El contratista debera suministrar 2 equipos portatil).

<Asignar 1 auxiliar administrativo para realizar labores de Pasivocol en instalaciones
del Distrito, piso sexto, el contratista debera suministrar 1 equipo portatil.

JIntervenir archivo de cuotas partes con las siguientes actividades: recepcion,
ordenacion, retiro de material metalico, descripcidon y cambio de unidades de
conservacion (cuatro aletas y caja X300).

6.9 SIGEP SISTEMA DE INFORMACION GESTION DEL EMPLEO
PUBLICO

Es el sistema de informacion y gestion del empleo publico al servicio de la
administracion publica y de los ciudadanos. Contiene informacion de caracter
institucional tanto del nivel nacional como territorial, relacionada con las
estructuras de las entidades, plantas de personal, manuales de funciones, escalas
salariales, hojas de vida de los servidores y declaraciones de bienes y rentas,
entre otros. Este sistema es una herramienta que permite a las entidades del
Estado gestionar el empleo publico y los planes de organizacion institucional y de
recursos humanos.

Para la vigencia 2025, la administracion distrital, continuara con la implementacion
de acciones y mejoras que garanticen la actualizacion del SIGEP por parte de los
servidores publicos, en relacion con la informacion de sus hojas de vida, la
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declaracion de bienes y rentas, el seguimiento al cumplimiento del registro de la
informacién y en caso de ser necesario realizar los ajustes al procedimiento
establecido para ello, vy la respectiva socializacion con las dependencias.

6.10 CUMPLIMIENTO POLITICA INTEGRIDAD

Mediante el Decreto 0599 del 1 de junio de 2020 se adoptd el Coddigo de
Integridad del Servicio Publico del Municipio de Medellin, acogiendo ademas de los
cinco (5) valores generales honestidad, respeto, compromiso, justicia y
diligencia, instituidos por el DAFP, el valor solidaridad como un valor propio de
nuestra entidad.

Estos valores orientadores, los principios de accion, el seguimiento para su
implementacion en cabeza del Comité Institucional de Gestion y Desempefio, la
estrategia de comunicacion y la conformacion de los gestores de integridad,
como responsables de liderar la socializacion y estimulacion para la
implementacion y arraigo de los valores y principios contenidos en el codigo,
confluyen en una apuesta institucional, que viene avanzando en el fortalecimiento
de una cultura organizacional, fundamentada en la integridad y el buen servicio de
la funciéon publica.

En consideracion al Decreto 0599 de 2020, presentamos las actividades
ejecutadas en la vigencia 2024, con el apoyo de los Gestores de Integridad:

TABLA 15: ACCIONES EJECUTADAS 2024 CODIGO DE INTEGRIDAD

ACCIONES EJECUTADAS CODIGO DE INTEGRIDAD 2024

Actividades 20 publicaciones en el Boletin al dia.
permanentes para
la promocién,
divulgaciéon y
apropiacion de los
valores y principios
del Cédigo de
Integridad:

Cinco actividades articuladas con la celebraciéon del dia del
servidor publico:

1- Actividad Cultural “Valores Codigo de Integridad.

2- Concurso “Video Valor Solidaridad"

3-Reconocimiento valorando competencias y habilidades,
exaltacion a servidores que actlan con integridad en el
desempefio de sus funciones, a partir de la apropiacion de
los y principios del Cédigo.

4- Foto cabina de valores.

5- Conferencia: “Servir a Medellin y a su Ciudadania...Un
mandato que celebramos como Servidores Publicos”.
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ACCIONES EJECUTADAS CODIGO DE INTEGRIDAD 2024

Actividades 20 visitas a sede externas, para la socializacion y
permanentes para sensibilizacion de los valores.

la promocién, Participacion en las agendas de las 4 jornadas de induccion
divulgacién y y 10 de reinduccién, para la socializacion y sensibilizacion
apropiacion de los de los valores.

valores y principios Capacitacion al equipo de Gestores de Integridad en

del Cédigo de “Fortalecer habilidades blandas, organizacionales y
Integridad: fortalecimiento del buen servicio”

Promocién y acompafiamiento al curso virtual integridad
transparencia y lucha contra la corrupciéon de la plataforma
EVA de la Funcién PUblica, mediante 8 publicaciones en
boletin al dia y en los espacios de las jornadas de induccion
y reinduccion.

Medicién de los valores del Codigo, mediante la
herramienta "Test de Percepcion®.

Fuente: Secretaria de Gestion Humana y Servicio a la Ciudadania -
Subsecretaria de Gestion Humana, 2024.

Resultados Autodiagnoéstico Politica de Integridad

Grafica: Autodiagndstico codigo de integridad

mpo

modelo integrado
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RESULTADOS CODIGO DE INTEGRIDAD
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Cédigo de Integridad Condiciones institucionales Promocioén de la
idéneas para la gestién del Cédigo
implementacion y gestion de Integridad

del Cédigo de Integridad
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Priorizacién Plan de accion Cédigo de Integridad 2025:

TABLA 16: PLAN DE ACCION CODIGO DE INTEGRIDAD

Plan de Acciéon Cédigo de Integridad 2025

Actividad

Equipo de Gestores
Empoderados

Suba ad
Planeaciéon para la conformacion del equipo de
gestores 2026

Promocion y convocatoria

Conformacion y presentacion de Equipo de
Gestores

Capacitacion y Formacion Equipo de Gestores

Conformacién de Grupos operativos de integridad

Plan de trabajo EquIpo de Gestores

ecucion de Actividades

2025

Estrategia de
Comunicacion
(Promocion, difusion,
sensibilizacién)

o|m

an de accion

Acciones de Promocion, difusion y sensibilizacion
Codigo de Integridad

Acciones de Promocion, difusion y sensibilizacion:
Linea de denuncia interna para atender denuncias
sobre situaciones irregulares o posibles
incumplimientos al cédigo de integridad.

Diagnosticar la idoneidad de la estrategia de
comunicacion

2025

Acciones de
Interiorizacién y
apropiacion de: Cédigo
de integridad y
conflicto de intereses
en jornadas de
induccién y reinduccién

Programacion

Induccion 1

Induccion 2

Induccion 3

Reinduccion 1

Reinduccion 2

Reinduccion 3

Reinduccion 4

Reinduccion 5

Reinduccion 6

Reinduccion 7

Reinducciéon 8

2025

Espacios de
Socializacion y
Retroalimentacion

Aplicacion de test de percepcion (caja de
herramientas) e informe sobre los resultados del
test.

Elaborar y socializar informe general anual, que
contenga la gestion realizada, resultados del test
de percepcion, fortalezas y debilidades, de la
respectiva vigencia.

Socializar y retroalimentar los resultados
obtenidos en el periodo anterior sobre la
implementacion del Codigo de Intearidad

2025

Codigo de Integridad
incorporado y
afianzado en la Cultura
organizacional.

Evaluacion del desempefio_ Competencia
Integridad.

Evento celebracion del servidor (Promocion
Codigo de Integridad)

Linea de denuncia interna para atender denuncias
sobre situaciones irregulares o posibles
incumplimientos al cédigo de integridad.

Documento de buenas practicas en materia de
integridad.

Fuente: Subsecretaria de Gestion Humana, Equipo Formacion y Capacitacion 2024.
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6.11 SISTEMATIZACION DE TRAMITES DE GESTION HUMANA

El procedimiento o tramite de la liquidacion definitiva de los servidores publicos
qgue se desvinculan de la administracion distrital es una actividad que esta
debidamente reglamentada, con términos de estricto cumplimiento para su
tramite y de permanente ejecucion. Actualmente las liquidaciones de salarios vy
prestaciones sociales definitivas estan a cargo del Equipo administrativo de la
Unidad Administracion de Personal y se realiza de manera manual.

Con la participacion de la Secretaria de Innovacion Digital, el proyecto de
sistematizacion de la liquidacion definitiva de salarios y prestaciones sociales se
viene ejecutando en una fase inicial desde finales del afio anterior. Se viene
trabajando en equipo desde la dependencia, suministrando la informacion tedrica
y legal de los conceptos prestacionales que se liquidan y las herramientas
actualmente utilizadas principalmente Excel para la liquidacion y Word para las
resoluciones de reconocimiento. Y en lo que tiene que ver con la parametrizacion
O programacion en la plataforma SAP se cuenta con el apoyo de Innovacion Digital
a través de consultoria externa.

Para el presente afio 2025, es necesario continuar con el proyecto y avanzar en su
diseflo e implementacion y poder contar con un software que permita la
liquidacion de salarios y prestaciones sociales definitivas de manera
sistematizada, automatica en la plataforma SAP tal como se tiene proyectado;
siendo esta la herramienta tecnoldgica que administra los procesos vy
procedimientos de la administracion distrital y particularmente el de Nomina que
se constituye en insumo para la liquidacion definitiva.

Para el 2025 ademas se espera la automatizacion los tramites de las situaciones

administrativas a cargo del equipo administrativo tales como vacaciones,
permisos, licencias, comisiones, suspensiones en el ejercicio del cargo; entre otras.

6.13 ESTRATEGIA DE ADMINISTRACION DE LA NOMINA

Se tiene los siguientes proyectos planeados para la vigencia 2025:

Consolidacion de la Reorganizacion del Proceso Incapacidades

Durante la vigencia 2024, se aplicd una etapa de reingenieria y articulacion de
tareas, la identificacion de riesgos y disefio de controles basicos al proceso de

incapacidades, buscando mejorar la eficiencia del proceso y el control de cada
incapacidad en sus diferentes ciclos de estados comprendidos desde el reporte,

Temas a planear en el 2025 | Alcaldia de Medellin; Distrito de Ciencia, Tecnologia e Innovacién. 73



Plan Estratégico del Talento Humano 2025

el registro en ndmina, la validacidon o transcripcion y subsanacion de incidencias
en la calidad y completitud de la informacion necesaria para este proceso, asi
como la radicacion para pago ante las EPS, los procesos juridicos ante las
negaciones o rechazos, el proceso de pago vy la conciliacion de los mismos, vy el
envio de incapacidades a procesos de cobro, tanto a las EPS o ARL, como a los
empleados segln el caso.

Producto de lo anterior, se estructura y se pone en funcionamiento una nueva
Circular, la N°202460000219 del 28 de noviembre de 2024, y un nuevo
procedimiento para la gestidon de incapacidades, con la finalidad de optimizar el
proceso y minimizar riesgos frente al recobro a las EPS.

Para la vigencia 2025, se continuara consolidando dicho proceso, se buscara el
disefio de controles especificos a los riesgos identificados y como hito importante,
se desarrollara un proceso de conciliacion de pagos y depuracion contable, tanto
del dia a dia, como de las partidas histdricas, que a la fecha estan registradas
como cuentas por cobrar a las EPS y ARL.

También se continuara con el proyecto iniciado en 2024, que busca mejoras
tecnoldgicas para este proceso, en cuanto a contar con un canal tecnoldgico y
automatizado para el reporte y gestion de estados de incapacidades a través de
las herramientas Visor 360 y procesos RPA de robdtica.

Politicas de némina

Se traza una estrategia fundamentada en la consolidacion y documentacion de
unas politicas internas para la ndmina, que permitan contar en el tiempo con las
definiciones y reglas de actuar, enmarcadas en un horizonte de mediano y largo
plazo, que le de aplicacion e interpretacion procedimental a las normas y procesos
de la ndmina, asegurando gue las practicas se encuentren bien alineadas y bien
documentadas, para minimizar el impacto en los procesos ante cambios de
personal.

Tableros de Power Bl

Se proyecta el reto de construir y poner en funcionamiento varios tableros de
Power BI, que permitan mantener segmentada y actualizada la informacioén de los
diferentes temas de ndmina, para la toma de decisiones de los directivos, tales
como horas extras, vacaciones, costos y segmentos de la ndmina, integrando
diferentes informaciones y presentandolas de manera clara y comprensible,
mediante tableros interactivos, donde se podria visualizar los elementos clave,
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como salarios, beneficios, horas extras, deducciones, entre otros, de una forma
dindmica, para facilitar su interpretacion y analisis.

Automatizacion y control de procesos

Se realizard un diagnostico de viabilidad técnica y capacidad operacional, para
buscar el levantamiento de proyectos, segun priorizacion para automatizacion de
procesos y control integral a los temas de ndmina.

6.14 ESTRATEGIA DE GESTION DE LA INFORMACION

La estrategia se enfoca en continuar robusteciendo la informacion consolidada en
los procedimientos de Gestidon Humana, que permita suministrar los reportes de
las actividades y los seguimientos correspondientes a los informes presentados
por el area a las demas dependencias que lo requieran, mejorando la calidad de
informacion y los tiempos de respuesta como insumo para la toma de decisiones
y la mejora continua y apoyandonos en las herramientas tecnoldégicas que
permitan mayor agilidad, confiabilidad al minimizar el error humano, calidad de la
informacioén y por ende mejorar la gestion del talento humano. Ademas, de
transformar los datos y/o estadisticas en informacion significativa y como se utiliza
esa informacion dentro de Talento Humano para el mejoramiento continuo, de
esta manera, ayudar en la toma de decisiones.

6.15 CONFLICTO DE INTERESES

El Modelo Integrado de Planeacion y Gestion (MIPG) cuenta con una Politica de
Integridad Publica que busca la coherencia de los servidores publicos y entidades
en el cumplimiento de la promesa que hace al Estado a la ciudadania para
garantizar el interés general en el servicio publico.

La Politica de Integridad Publica cuenta con dos componentes el Cédigo de
integridad y el Conflicto de intereses. La identificacion y gestion del conflicto de
intereses implica la participacion de todas las dependencias del Distrito de
Medellin, dado que este podria materializarse en cualquier actuacion donde el
interés general propio de la funcidén publica, entre en conflicto con el interés
particular y directo del servidor publico (Ley 1437 de 2011) siendo todas las
dependencias competentes para conocer este tema, por lo que sera fundamental
el compromiso de los lideres administrativos de cada dependencia para la gestion
del conflicto de intereses.
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En el afio 2024 se dinamizd el Comité de impulso para la Gestion del Conflicto de
Intereses en la cual participan las dependencias responsables del tema, espacio
en el cual se aprobd un plan de trabajo que contemplaba la publicacién de un
protocolo con los lineamientos de la entidad en este tema a fin de evitar la
afectacion del servicio y promover el interés general.

En este sentido se publico en Isolucion el Protocolo para la Identificacion y Gestion
del Conflicto de Intereses con el Cod. DE-GETH-171 el cual tiene por objetivo:
“Establecer lineamientos para la prevencion, identificacion y gestion del conflicto
de intereses en el Distrito Especial de Ciencia, Tecnologia e Innovacion de
Medellin.”

El protocolo inicia con la identificacion del conflicto de interés real, potencial o
aparente, posteriormente se continla con su declaracion, manifestacion de los
impedimentos y recusaciones y su gestion en la dependencia donde se declara, lo
cual desde un enfoque preventivo busca garantizar comportamientos de los
servidores publicos orientados al interés general.

Para desarrollar el enfogue preventivo la Direccion de Control Interno Disciplinario
capacitdé a los servidores publicos en las inducciones y reinducciones en la
identificacion, declaracion y gestion de los conflictos de intereses, impedimentos
y recusaciones.

Adicionalmente la Subsecretaria de Gestion Humana promovid e hizo seguimiento
a la declaracion del conflicto de intereses, bienes y rentas contemplada en la Ley
2013 de 2019 del alcalde, secretarios, subsecretarios, directores de departamento
administrativo, subdirectores directores de departamento administrativo vy
directores técnicos antes de su vinculacion, cada afio y cuando se retiren de sus
cargos para garantizar el cumplimiento de los principios de transparencia,
publicidad e interés general.

En este sentido la Secretaria General emitid la circular 202460000038 de 2024
para recordar la obligatoriedad de la Ley 2013 de 2019 vy la Subsecretaria de
Gestion Humana hizo seguimiento a la declaracion del conflicto de intereses.

Adicionalmente se publicd en Isolucion el Protocolo para la Atencidon de denuncias
por actos de corrupcion o denuncias de conflicto de intereses, con el Cod. DE SECI
032, las cuales pueden ser radicadas por cualquier ciudadano a través de los
canales oficiales de atencion del Distrito y son remitidas por la Subsecretaria de
Servicio a la Ciudadania a Control Interno Disciplinario para su estudio.
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Resultados FURAG en la Politica de Integridad:

La Politica de Integridad tuvo una valoracion de 69,9% sobre 100 posible, en el afio
2023, evidenciando un aumento con respecto al aflo 2022 que fue valorada en
51,7%.

Acciones a seguir para la vigencia 2025:

Para la presente vigencia, se promovera la implementacion del Protocolo para la
ldentificacion y Gestion del Conflicto de Intereses en las diferentes dependencias
del Distrito de Medellin a través de su socializacion en las jornadas de induccion y
reinduccion.

Igualmente se capacitara en el protocolo a los lideres administrativos del Distrito,
quienes tienen la responsabilidad de registrar de forma permanente los casos
conocidos en sus dependencias y enviar este reporte a la Subsecretaria de
Gestion Humana para su seguimiento.

Se continuara dinamizando la Comité de impulso para la Gestion del Conflicto de
Intereses, espacio fundamental para que las dependencias responsables
continlien trabajando en su desarrollo y cumplimiento.

Finalmente se incluirda el analisis de la encuesta de Clima Laboral y Cultura
Organizacional al momento de evaluar el cumplimiento del componente de
Codigo de Integridad y se incluira el reporte de buenas practicas en el informe
general de implementacion del Codigo de Integridad.

6.16 GESTION DEL CAMBIO ORGANIZACIONAL

6.16.1 plan de desvinculacion asistida
Planificar el cambio

Identificacién: Realizar un Plan de Desvinculacion Asistida, como un proceso de
asesoria, apoyo, orientacion y capacitacion, dirigido a los servidores que seran
desvinculados de la entidad por motivo del concurso de mérito realizado por la
Comision Nacional del Servicio Civil CNSC "Convocatoria Antioguia 3". Ademas del

acompanamiento a los servidores que se mueven dentro de la planta de la entidad.
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Propésitos:

-Brindar acompafiamiento a los servidores directamente involucrados, durante
este proceso de cambio.

-Fortalecer todos los procedimientos internos asociados a la desvinculacion (se
tiene un Instructivo de actividades para el retiro del servicio) y a la vinculacion de
los nuevos servidores, con el fin de evitar reprocesos, demoras, etc. Permite

ademas al Distrito implementar estrategias de desvinculacion con un efecto
positivo.

Riesgos:

-Fuga del conocimiento por desvinculacion masiva o movimientos administrativos
-Bajo nivel de satisfaccion con el clima laboral y la cultura organizacional, que
dificulta el cumplimiento de los objetivos institucionales y el buen servicio al
ciudadano.

<Altos niveles de riesgo psicosocial.

-Retrasos en los procedimientos.

Oportunidad: Fortalecer la planta de personal con servidores vinculados
mediante el mérito, lo cual genera en el futuro una estabilidad en los procesos.

Fuente/Origen del Cambio: Convocatoria CNSC

Recursos para implementar el cambio: No se evidencia necesidad de presupuesto
ya que se realizard por medio de alianzas estratégicas con otras entidades.

Gestionar/implementar el cambio
Procesos Impactados: Todos 27 procesos del MOP del Distrito de Medellin

Necesidades de Formacion y Capacitacion: Si es necesario capacitar a las
personas para ayudar en el proceso. Se tendran capacitaciones con entidades
aliadas, como es el caso de COMFAMA, la cual tiene un programa de Mecanismos
de Proteccion al Cesante, en el cual teniendo en cuenta las nuevas tendencias
para buscar empleo apoyan a las personas en temas como :
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. Diligenciamiento de hojas de Vida

. Conexion con Agencias de empleo

. Explicacion de la ruta para la inscripcion en el subsidio al desempleo.
(Durante 6 meses %, Salario Minimo)

. Asesorias grupales en Finanzas

. Mentorias individuales

Ademas de lo anterior desde la ARL, y el Escuadron de Bienestar se tendran
distintas capacitaciones para ayudar a los servidores a enfrentar este cambio.

Tiempo estimado de implementaciéon del cambio: Pendiente segln cronograma
del concurso CNSC (se pretende realizar la gestion del cambio antes, durante y
después del mismo.)

Controlar el cambio

-Comunicacién y sensibilizacion: Comunicacion directa y clara: para evitar los
rumores, mantener informados a los servidores de las decisiones o pasos a seguir.
Ademas de ser posible priorizar el “cara a cara” a la hora de informar temas
relevantes y la importancia de las formas.

-Asesoramiento laboral: La entidad promovera las alternativas que se tiene con
otras entidades como Caja de Compensacion, SENA (bolsa de empleo), etc. con el
fin de prestar servicio de asesoramiento laboral, ya sea como preparase para
encontrar un nuevo empleo, divulgacion de alternativas de empleabilidad, preparar
la hoja de vida. Ademas de asesoria sobre Subsidio de desempleo, retiro de
cesantias, etc.

-Procesos de capacitacion: Capacitacion en temas como finanzas personales,
definir un nuevo proyecto profesional, etc. Lo anterior también por medio de
alianzas estratégicas.

-Cuidar a quienes se quedan: Es vital cuidar el estado de 4nimo de los servidores
después de la desvinculacion masiva de sus compafieros. Lo anterior por medio del
acompafiamiento del Escuadron de Bienestar (acompafiamiento a quienes
desmejoran laboralmente).

-Acciones de gestion del conocimiento: Con el fin de cuidar la memoria
institucional, la entidad desde el proceso de gestion del conocimiento generara
las acciones necesarias para prevenir y mitigar la posible fuga de conocimiento en
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la entidad.

-Apoyo Psicosocial: disminuir el impacto negativo a causa de la desvinculaciéon o
movimiento laboral que se puede generar, a través del acompafiamiento por parte
de personal experto del area de psicologia, brindando herramientas que faciliten la
preparacion, transicion y adaptacion a la nueva realidad.

-Acompaniamiento administrativo: El equipo de Talento Humano brindaran
asesoria y acompafiamiento a los servidores proximos a desvincularsen para
facilitar y garantizar el cumplimiento de los procesos administrativos propios de la
desvinculacién o movimiento.

6.17 FORTALECIMIENTO ESTRATEGIAS DE RETENCION DEL
CONOCIMIENTO

Desde el plan de implementacion de la Politica Gestion del Conocimiento vy la
Innovacion PGCI, elaborado por la Mesa Técnica de la Politica de Gestion del
Conocimiento y la Innovacion, aprobado por el Comité Institucional de Gestion y
Desempefio CIGD, se estableci® como accion para el aflo 2024 lo siguiente:
|dentificar los riesgos relacionados con la fuga de capital intelectual y definir los
respectivos controles en el mapa y plan de tratamiento de riesgos del proceso
Gestion Integral del Talento Humano.

En consecuencia y dado que la fuga de conocimiento arroj®é como riesgo la
posibilidad de afectacion econdmica y reputacional, se establecid¢ como control
inicial, la identificacion del conocimiento estratégico tacito en la entidad, sin limitar
la exploracion del conocimiento explicito, para posibilitar su conservacion, en
condiciones de retiro, rotacidon o situaciones administrativas de los servidores, que
afecten la gestion de la entidad.

Es por ello que desde el Equipo de Formacion y Capacitacion se asumio el disefio
de una propuesta que considera el levantamiento de informacion, para configurar
un mapa de conocimiento estratégico “tacito y explicito” de la entidad, que permita
prevenir y mitigar la fuga de conocimiento, con la generacion de valor en lo publico.
Con dicha estrategia se aplicara un instrumento de recolecciéon de informacion y se
implementaran acciones para promover el analisis, evaluacion y retroalimentacion
de la gestion del conocimiento y la innovacidén para lograr un mejoramiento
continuo.

La estrategia comprende en un primer momento la implementacion de un pilotaje,
en una dependencia seleccionada para tal fin, con la cual y de acuerdo a los
resultados, se espera posteriormente, dar inicio formal en diferentes dependencias
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6.18 SATISFACCION DEL USUARIO

Practicas de excelencia:

Se realiza un analisis desde un enfoque cuantitativo y cualitativo de los resultados
de las encuestas aplicadas a los practicantes.

De los 359 practicantes de las modalidades de excelencia y especifica, el 90%
(348 practicantes) respondieron la encuesta.

En los resultados obtenidos el 87% de los practicantes encuestados, evidencid
que existia planeacion, asesoria y acompafiamiento por parte de los tutores en el
desarrollo de la practica.

Programas del plan de bienestar e incentivos:

Se realizaron las mediciones de satisfaccion del usuario a cada uno de los
programas definidos en el Plan de Bienestar e Incentivos, y ademas se tomd como
base la encuesta de Capital Humano, realizada por la Caja de Compensacion
Comfama para el disefio del Plan de Bienestar e Incentivos 2025.

En la informacion de las encuestas continua la tendencia de los programas de
mayor reconocimiento, participacion e importancia para los servidores del Distrito:

Programas y actividades de mayor Programas y actividades de mayor
reconocimiento: participaciéon:
Tiquetera emocional Tiquetera emocional
Préstamos de vivienda Préstamos de vivienda
Aprovechamiento del tiempo libre Aprovechamiento del tiempo libre

Juegos Nacionales Celebracion dia del servidor
Exaltacion por antigledad en el servicio Cityparquiando
Estimulo educativo Centro de Bienestar del Servidor
Apoyo estudiantil Apoyo estudiantil
Caminadas ecoldgicas Bienvenida navidad
Celebracion dia del servidor Estimulo educativo

Programas y actividades de mayor importancia:

Préstamos de vivienda
Tiquetera Emocional
Estimulo educativo
Apoyo estudiantil
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Programas y actividades de mayor importancia:

Aprovechamiento del tiempo libre
Exaltacion por antigledad en el servicio
Préstamos de calamidad
Intervencion psicosocial
Centro deBienestar del Servidor

El Plan Institucional de Formacién y Capacitacion (PIFC):

El Plan Institucional de Formacion y Capacitacion (PIFC), contiene el conjunto de
acciones de capacitacion, formacion y entrenamiento, que durante un periodo de
tiempo y a partir de unos objetivos especificos, facilita el desarrollo de
competencias, el mejoramiento de los procesos institucionales y el fortalecimiento
de la capacidad laboral de los empleados a nivel individual y de equipo para
conseguir los resultados y metas institucionales establecidas en nuestra entidad.

El PIFC contempla un proceso de seguimiento y evaluacion con cuatro niveles de
profundidad a saber: satisfaccion, aprendizaje, transferencia e impacto.

. Medicion de Satisfaccion

. Medicion de Aprendizaje

. Medicion de Transferencia
. Medicion de Impacto

La medicion de impacto en la prestacion del servicio se aplica a los lideres de
equipos en los que minimo el 50% de los integrantes hayan participado en
procesos formativos y de capacitacion. Se aplicara encuesta al Lider o Directivo
entre 6 y 12 meses después de la realizacion del programa de aprendizaje, para
determinar la mejora del servicio.

En cuanto a la medicion de transferencia del conocimiento, ésta se aplica entre 3
y 6 meses después de realizada la capacitacion, para determinar la transferencia
del conocimiento y el nivel de coherencia entre la respuesta del servidor vy la
percepcion del Lider

Todas las mediciones que se realizan del Plan Institucional de Formacion vy
Capacitacion, tienen una periodicidad anual, es decir se elaboran al finalizar la
vigencia correspondiente.
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Seguimiento
y evaluacion

7.1 HERRAMIENTAS DE SEGUIMIENTO

Se cuenta con algunas herramientas para medir los avances de los diferentes
programas que ofrece Gestion Humana.

Los mecanismos desarrollados para evaluar la Gestion Estratégica de Talento
Humano, son |os siguientes:

7.1.1 Matriz de seguimiento

Mecanismo implementado por la Subsecretaria de Gestion Humana para permitir
el control y cumplimiento de los temas estratégicos y operativos en el marco de
la planeacion del Talento Humano.

Ademads, se tiene seguimiento a indicadores del Plan de Desarrollo Distrital
2024-2027 “Medellin Te Quiere”, mediante el seguimiento al plan de accion y plan
indicativo.

7.1.2 Indicadores

Autodiagnostico de Gestion Estratégica del Talento Humano (MATRIZ GETH)
Meta. 95%. Lograr un nivel de madurez de la Politica Gestion estratégica del
talento humano de 95%, es decir, NIVEL DE CONSOLIDACION.

Unidad de Medida: Porcentaje

Se cuenta con tres (3) indicadores del proceso Gestion Integral del Talento
Humano -GETH; con la formulacion de algunos indicadores en funcion de cada
programa y sus respectivas actividades y tareas, para determinar la incidencia de
las intervenciones en la gestion estratégica del talento humano. Ademas se
cuenta con siete (7) indicadores derivados de los proyectos de inversion del Plan
de Desarrollo Distrital 2024-2027 “Medellin Te Quiere” y algunos indicadores que
se tienen internamente desde cada una de las actividades del proceso para
hacerle seguimiento a sus programas y/o estrategias.
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Indicadores del proceso:

Clima Organizacional mejorado
Desarrollo de competencias
Mantener o mejorar el nivel de cumplimiento de los estdndares minimos

. Medicién De Clima Organizacional.

Indicador trasversal al proceso, lo que mide es la forma como los servidores
publicos perciben su relacion con el ambiente de trabajo como determinante de
su comportamiento al interior de la entidad. Este indicador implica gestion y
obligatoriedad por Ley para las areas de Gestiobn Humana en el sector publico, se
enmarca en el Decreto 1083 de 2015, por medio del cual se expide el Decreto
Unico Reglamentario del Sector de Funcién Publica, en su articulo 2.2.10.7
Programas de bienestar de calidad de vida laboral, el cual reza "De conformidad
con el articulo 24 del Decreto-ley 1567 de 1998 y con el fin de mantener niveles
adecuados de calidad de vida laboral, las entidades deberan efectuar los
siguientes programas: 1. Medir el clima laboral, por lo menos cada dos afios vy
definir, ejecutar y evaluar estrategias de intervencion."

El resultado de la Ultima medicion realizada en 2023 fue Aceptable.
. Desarrollo de competencias

Formula de calculo: Numero de servidores de carrera administrativa, de libre
nombramiento y remocion que no sean gerentes publicos y provisionales que
obtienen una calificacion de “2” o “1” en todos los compromisos laborales en las
evaluaciones del desempefio durante el periodo de Evaluacién Anual / (NUmero
total de servidores de carrera administrativa, de libre nombramiento y remocion
que no sean gerentes publicos y provisionales evaluados en el periodo de
Evaluacion Anual) * 100.

La medicion se llevd a cabo el 29 de abril de 2024, con un resultado de 82,83%, es
decir que de los servidores evaluados tuvieron un desempefio 6ptimo; en
consecuencia, son competentes para realizar el trabajo.

-Mantener o Mejorar El Nivel de Cumplimiento de Los Estadndares Minimos.
Este indicador tiene como objeto mejorar el nivel de cumplimiento de los

estdndares minimos de la Resolucion 0312 de 2019. Interpretacion del resultado:
Aceptable: Calificacion Mayor al 85 % Moderadamente Aceptable: Calificacion
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entre 61% y el 85% Critico: Calificacion menor al 60%.

La ultima medicion fue realizada en diciembre de 2024; con un resultado de 93%.
La mediciéon se realiza con una periodicidad anual.

Ademas se tiene indicadores de Plan de Desarrollo Distrital 2024-2027
“Medellin Te Quiere”:

« Nivel de satisfaccion de los servidores con el clima laboral

- Nivel de percepcion sobre la Cultura organizacional

- Créditos adjudicados por el Programa de Vivienda del distrito de Medellin

- Servidores acompafados para su bienestar, el de sus familias y el
fortalecimiento de su saber

- Carpetas de historias laborales intervenidas

- Servidores intervenidos para promover la seguridad y salud en el trabajo

- Estudiantes que realizan practicas de excelencia en el Distrito

Lo anterior ya se encuentra detallado en el literal 5.2 Plan de Desarrollo Distrital
2024-2027 “Medellin te quiere”.
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