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PRESENTACION

""A veces creemos que lo que hemos logrado es sélo una gota en el océano, pero sin ella el
océano estaria incompleto”

Madre Teresa de Calcuta

La gerencia del talento humano implica administrar el capital intangible de la organizacién y la
posibilidad de generar ventajas competitivas a través de la potenciacion del talento humano,
garantizdndose sostenibilidad organizacional y contribuyéndose al desarrollo sostenible,

entendiéndose que la gestion humana es mds un asunto de responsabilidad social.

Conscientes de esta situacién el direccionamiento estratégico aparece como una herramienta
gue permite visionar la organizacion y proyectar el conjunto de estrategias, programas,
proyectos y acciones que permitiran la potenciacidn de los servidores publicos de la Alcaldia de
Medellin hacia una cultura del servicio publico con énfasis en el desarrollo del “Ser”, por lo que
el “Plan estratégico de talento humano Vision 2014-2018”, se ofrece como una ruta de
actuacion para una entidad que se viene transformando y modernizando tanto
estructuralmente, como en los procesos y en los mecanismos de atencién y participaciéon
ciudadana, donde se requiere mas que un equipo de profesionales, seres humanos sensibles,

comprometidos, involucrados y empoderados para el servicio ciudadano.
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El ejercicio del pensamiento estratégico de la Subsecretaria de talento humano, de la Secretaria
de servicios administrativos, se realizd bajo la orientacién metodolégica de la fusion de las
metodologias de Marco légico y Evaluacion de proyectos, lograndose un enfoque de
integralidad y visién gerencial como lo requieren las organizaciones modernas, flexibles,
abiertas al cambio, y muy especialmente las entidades publicas. Para ello se realizaron 11
talleres intensivos dirigidos, con participacién de integrantes de las diferentes Unidades, lo que

dio origen a un trabajo de construccidn colectiva desde perspectivas interdisciplinarias.
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1. EQUIPO DE TRABAJO

“Hay que unirse, no para estar juntos, sino para hacer algo juntos”.

J. Donoso Cortes.

Para analizar el concepto de talento humano en su magnitud se requiere la visiéon y enfoque
multidisciplinario que desde las areas del conocimiento y experiencias propias de cada
participante se proporcionan, por lo que realizar el presente ejercicio de direccionamiento
estratégico con el aporte de lideres y profesionales de las diferentes Unidades de la
Subsecretaria de talento humano representdé la mejor forma de concebir integralmente el
talento humano, y construir colectivamente la ruta de actuacién con visién al afio 2018 en la

organizacion.

Para la realizacidn del trabajo se convocé a la Subsecretaria de talento humano, a los Lideres de
programa de cada Unidad, a algunos Lideres de proyecto que desde el inicio participaron del
proceso reflexivo y a algunos profesionales que aportaron sustancialmente en la construcciéon
del presente proyecto. Para mayor entendimiento en otra seccidn de este documento se

presenta la conformacion de la Subsecretaria, estructurada por Unidades.

En el siguiente cuadro se detallan los participantes del ejercicio realizado sobre el pensamiento

estratégico de la Subsecretaria de talento humano:
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Subsecretaria de Talento Humano

Secretaria de Servicios Administrativos

EQUIPO DE CONSTRUCCION DEL PLAN ESTRATEGICO TALENTO HUMANO VISION 2014-2018

NOMBRE

UNIDAD

CARGO

Subsecretaria de Talento

Subsecretaria de Talento

ADRIANA MARIA AMAYA POSADA Humano Humano
Administracién Planta de
MAGDALENA MONTOYA GRAJALES Empleos Lider de Programa (E)

HERNANDO BULLA FORERO

Administracion de Personal

Lider de Programa (E)

ANGELA MARIA MEJIA SALAZAR

Gestién del Riesgo Laboral

Lider de Programa (E)

ROSA MARIA GUARIN GARZON

Desarrollo Humano

Lider de Programa

ANA MARIA HOYOS FRANCO

Gestién de Personal

Lider de Programa

LUZ NELIDA BENITEZ HOLGUIN

Gestién de Personal

Lider de Proyecto

GLORIA EUGENIA RUIZ VALLEJO

Gestién de Personal

Lider de Proyecto (E)

MARIA EUENIA ESCOBAR CHAVARRIAGA

Gestién de Personal

Lider de Proyecto (E)

JORGE IVAN MEJIA SALDARRIAGA

Gestion del Riesgo Laboral

Lider de Proyecto (E)

MARIA EMPERATRIZ SALDARRIAGA

Administracion de Personal

Profesional Universitaria

VIVIANA PATRICIA CORREA GIL

Gestion del Riesgo Laboral

Profesional Universitaria

ANDREA POSADA WILLIAMSON

Subsecretaria de Talento
Humano

Profesional Universitaria

NORA PATRICIA MEDIANA PENA

Desarrollo Humano

Profesional Universitaria

MARITZA GUTIERREZ VALENCIA

Subsecretaria de Talento
Humano

Profesional Universitaria

Tabla 1. Equipo de trabajo para el Direccionamiento Estratégico. Fuente propia.
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2. METODOLOGIA APLICADA

"El éxito no se logra sélo con cualidades especiales. Es sobre todo un trabajo de constancia,
de método y de organizacion”,

J.P Sergent.

La metodologia o enfoque de Marco Légico es una herramienta analitica que desde los aifios 70°
ha servido de instrumento planificador para las organizaciones, siendo lo publico uno de los
sectores que mayor aplicaciéon le ha dado, pues permite analizar dentro de un contexto y un
objeto de estudio determinado las problematicas existentes, buscando muy profundamente las
raices del mismo y considerando los efectos inmersos, asi como la vision de los impactos de

transformacién que se requieren, siempre mediados por indicadores de resultados.

Por su parte, la Evaluacién de Proyectos es un proceso que procura determinar de la manera
mas significativa y objetiva posible, la pertinencia, eficiencia, eficacia e impacto de las
estrategias y las actividades a la luz de los objetivos misionales. Contempla el andlisis de

alternativas, estrategias, actividades, recursos y escenarios probables.

Por lo anterior, para el desarrollo del proyecto de Direccionamiento Estratégico de la
Subsecretaria de talento humano, se diseid una metodologia propia que fusiona los enfoques
de Marco légico y Evaluacion de proyectos, logrando rescatar y apropiar los principales
elementos que los conforman, con la consideracién de ubicarlos secuencial y légicamente de
modo que se logre abordar la problematica en materia de talento humano integralmente, y

brindar la ruta estratégica mas propicia segun las dindmicas del entorno actual.



Alcaldia de Medellin

La Metodologia de Marco Iégico y Evaluacion de proyectos propuesta por la orientacion

estratégica estd conformada por 11 etapas, a saber:

Analisis situacional del contexto estratégico (Antecedentes / DOFA).

Identificacion de problematicas centrales en materia de talento humano en la Alcaldia de
Medellin.

Definicién de causas de las problematicas y efectos negativos generados.

Identificacion de impactos macro que se quieren generar — Problemadticas que se desean
transformar.

Definicion del Marco de actuacién del direccionamiento estratégico Visién 2014-2018.
Identificacion de Lineas estratégicas de intervencién.

Definicidn de estrategias y acciones de intervencidon para el logro de los impactos deseados,
categorizadas por Lineas de intervencion.

Disefio de indicadores de producto para las estrategias y acciones identificadas.

Disefio de planes: Estratégico, tactico, especificos y proyectos.

Disefio del cuadro de mando integral para la gestién humana en la Alcaldia de Medellin.
Implementacién, seguimiento y evaluacién al direccionamiento estratégico vision 2014-

2018.

El desarrollo de las etapas anteriormente descritas conforman la Ruta Estratégica a seguir por

parte de la Subsecretaria de talento humano, con la cual si el nivel Directivo de la organizacién

toma las decisiones respectivas para abordar una a una las etapas, estrategias y acciones

propuestas, se puede asegurar importantes avances y generacién de grandes impactos en



Alcaldia de Medellin

materia de talento humano, que darian riendas a confirmar un proceso de transformacion

totalmente planeado y articulado en los servidores publicos de la Alcaldia de Medellin.

Por otro lado, en la grafica No. 1 se representa estructuralmente la metodologia aplicada,
donde se explica el efecto multiplicador de las variables, es decir, los problemas identificados se
originan por una o varias causas, y a su vez cada una de ellas generan uno o varios efectos
negativos, los cuales tienen directa conexidon con los impactos positivos que se pretenden
generar en materia de talento humano en la Alcaldia de Medellin. Igualmente, este efecto

multiplicador aplica para las respectivas acciones e indicadores requeridos.

Una vez se identifican los indicadores de producto que se requieren para generar los impactos
deseados, éstos son asignados segun el objetivo misional de cada Unidad de la Subsecretaria de
talento humano, para posteriormente realizar el analisis de que recursos se requieren y bajo

gué proyectos de inversidn se conseguiran.
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METODOLOGIA RESOLUCION DE PROBLEMAS INTEGRALES
(Combinacién Marco Logico y Evaluacién de Proyectos)

PROBLEMAS CENTRALES

SOLUCION (NES)
(IMPACTOS MACROS QUE SE DESEAN GENERAR)

PROYECTOS © INVERSION

Formulacion desde o Obpetivo Amplio y

Objelivos Especiicos

Grdfica 1. Metodologia combinacion Marco Iégico y Evaluacion de proyectos. Fuente propia.
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3. CONTEXTO REFERENCIAL

"La mejor estructura no garantizara los resultados ni el rendimiento. Pero la estructura
equivocada es una garantia de fracaso”.

(Peter Drucker).

La Alcaldia de Medellin, es una entidad del sector publico que representa la autonomia politica,
fiscal y administrativa del Municipio de Medellin. Se encuentra ubicada en la zona céntrica de la
ciudad Medellin, Antioquia, Colombia. Actualmente posee una estructura organizacional
compuesta por Vicealcaldias, Secretarias de Despacho, Subsecretarias y Equipos de trabajo,
segin los componentes misionales establecidos desde su marco estratégico.
Organizacionalmente presenta avances y desarrollos tecnoldgicos-administrativos de
vanguardia, en el cual se puede destacar que en menos de 15 afios ha tenido dos procesos de

modernizacidon administrativa relevantes, con alcance a entes descentralizados.

La entidad ha sido referente a nivel territorial, nacional e internacional como modelo en la
implementacién de practicas y estrategias administrativas y tecnoldgicas que le ha permitido
realizar procesos progresivos de mejoramiento continuo, siendo la gestién humana uno de los
componentes que permite mostrar el nivel de avance y evolucidon de los procesos de gestion
integral en la Alcaldia, ya que permanentemente se busca mediante diferentes programas y
mecanismos garantizar el desarrollo humano integral de los habitantes de la ciudad, asi como
del talento humano interno, con base en una politica publica orientada al logro de la mayor
rentabilidad social posible mediante la prestacién de servicios de calidad, cimentada en un

modelo de operacion por procesos, un modelo de gestibn por competencias y un


http://www.sabidurias.com/cita/es/2483/peter-drucker/la-mejor-estructura-no-garantizara-los-resultados-ni-el-rendimiento-pero-la-estructura-equivocada-es-una-garantia-de-fracaso
http://www.sabidurias.com/cita/es/2483/peter-drucker/la-mejor-estructura-no-garantizara-los-resultados-ni-el-rendimiento-pero-la-estructura-equivocada-es-una-garantia-de-fracaso
http://www.sabidurias.com/autor/peter-drucker/es/298
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direccionamiento estratégico enfocado en el respeto, defensa y promociéon de los derechos

humanos.

Con respecto al Marco de actuacion de la Entidad el 11 de Marzo de 2013 se emite el Decreto
No. 500 de 2013, “Por el cual se aprueba la mision, vision, valores, principios orientadores de la
funcion publica y el modelo institucional de la Administracion Central del Municipio de Medellin
y se dictan otras disposiciones”, en donde vale la pena rescatar la Misién, Visidn, Principios y
Valores, ya que a partir de éstos se fundamenta el direccionamiento estratégico de la gestién

humana con Vision 2018:

La Misidon del Municipio de Medellin es “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 dmbito territorial
articulado e integrado y soportado en una institucionalidad moderna efectiva y flexible.
Promotor de la construccion de una ciudad segura, con espacios publicos modernos e

incluyentes”.

A su vez el Municipio de Medellin tiene como Visidn “En el 2030 Medellin serd una ciudad cuyo
principal valor es el respeto a la vida. Tendrd una sociedad incluyente, equitativa, cohesionada,
educada y con sdlidos valores democrdticos y ética ciudadana. Economicamente competitiva y
generadora de riqueza colectiva. Respetuosa de la diversidad y promotora de la cultura. Con una
institucionalidad publica eficiente y transparente, garante del ejercicio de los derechos humanos
fundamentales y articulados con los actores del desarrollo. Territorialmente integrada y abierta

al mundo, ambientalmente sostenible y con un hdbitat sequro y de calidad”.
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Los principios orientadores de la funcion publica en la Administracion Central del Municipio de

Medellin, son los siguientes:

e Lavida es el valor supremo, todos nuestros esfuerzos deben dirigirse a protegerla, honrarla y
valorarla; y nada puede vulnerarla sin que nos movilicemos a defenderla.

e Laequidad es un fin de toda sociedad, desde lo moral, lo politico, lo social y lo empresarial.

e [aeducacion, el conocimiento y la innovacion son la base de una ciudad con trabajo decente,
productividad y competitividad.

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

e Transparencia y buenos gobiernos que actuen y construyan bajo una cultura de legalidad y la
activa construccion de una sociedad participante, son la base fundamental para el desarrollo

democrdtico.

Los valores para la Administracién Central del Municipio de Medellin, son:

e Respeto

e Responsabilidad

e Honestidad

e Sentido de Pertenencia
e Transparencia

e Servicio

Estructuralmente el Municipio de Medellin esta conformado por la Alcaldia, Secretarias

Vicealcaldias, Secretarias y Subsecretarias.
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Los siguientes acdpites se toman textualmente del Decreto nimero 1364 de 2012 (septiembre
9), “por el cual se adopta la estructura de la administracion municipal, se definen las funciones
de sus organismos y dependencias, se crean y modifican unas entidades descentralizadas y se

dictan otras disposiciones”:

La Secretaria de Servicios Administrativos es una dependencia del nivel central, que tendrd
como responsabilidad: planear, conservar, racionalizar y brindar oportunamente el Talento
Humano, los recursos fisicos, los materiales y tecnoldgicos para el mejoramiento continuo y la
correcta prestacién de los servicios. La estructura administrativa de la Secretaria de Servicios

Administrativos estd conformada por:

e Despacho de la Secretaria de Servicios Administrativos
e Subsecretaria de Talento Humano

e Subsecretaria de Tecnologia de Informacion

e Subsecretaria de Logistica y Administracion de Bienes

e Subsecretaria de Adquisiciones y Desempefio Contractual

La Subsecretaria Talento Humano tendra las siguientes funciones:
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Direccionar y controlar la gestion integral del talento humano de los servidores publicos del
sector central, en el marco del mejoramiento de la calidad de vida de estos y de su grupo
familiar.

Definir y coordinar las estrategias que hacen posible la provision y desvinculacion de los
servidores publicos de la entidad, gestionando de manera sistemdtica durante su
permanencia su desempeiio y el desarrollo de las competencias de sus servidores.

Orientar y gestionar la salud integral de los servidores, mediante la identificacion, andlisis y
evaluacion de los riesgos asociados al trabajo, asi como implementar las acciones de
prevencion control y mitigacion de los mismos.

Direccionar y potencializar el desarrollo humano integral de los servidores y jubilados, en el
marco de una estrategia de desarrollo social.

Direccionar y administrar el sistema salarial y prestacional de los servidores vinculados al
sector central asi como la némina de sus pensionados.

Disenar, administrar y controlar la planta global de empleos del sector central, de acuerdo
con las necesidades de la administracion y a partir de la definicion de las competencias que

hacen posible el logro de los objetivos institucionales.
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4. ESCENARIO CONCEPTUAL PROCESO GESTION INTEGRAL DEL TALENTO
HUMANO

"Tengo seis honestos sirvientes (ellos me ensefiaron todo lo que sé): sus nombres son Qué,
Porgué, Cuando, Cémo, Dénde y Quién”,

Rudyard Kipling.

El Mapa de procesos del Municipio de Medellin estructuralmente estd conformado por 26
procesos. La Subsecretaria de talento humano cumple sus funciones misionales mediante el
proceso Gestion Integral del Talento Humano. Es importante considerar el marco conceptual
del proceso, puesto que las funciones bdsicas de la Subsecretaria, el objetivo del proceso y las
estrategias definidas dentro del direccionamiento estratégico que se propone en el presente
documento, deben estar alineadas y corresponder arménicamente dentro del contexto de la

gestion por procesos y la estructura funcional.

El objetivo del proceso de Gestion integral del talento humano es “Gerenciar el talento
humano, mediante las politicas, planes programas y proyectos, para potencializar los

servidores publicos en la prestacion del servicio”.

A su vez el alcance del proceso es “Desde la provision, capacitacion, formacion, gestion de
competencias, programas de bienestar social e incentivos, evaluacion de desempefio, seguridad
y salud en el trabajo, administracion salarial y prestacional, control disciplinario, hasta la
desvinculacion del talento humano”, y cubre “Servidores publicos del nivel central, Trabajadores

oficiales, Personal administrativo de las instituciones educativas financiados por el Sistema
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General de participacion-SGP, Pensionados y sustitutos de la entidad, Grupo familiar del
vinculados que se encuentre acreditado, pensionados y sustitutos para los programas de
bienestar social e incentivos”, no cubre “Servidores publicos de entes descentralizados, Docentes
municipales , a esta poblacion se les administra la diferencias salarial y prestacional, con
relacionan a los docentes financiados por el sistema general de participacion-SGP, Docentes
financiados por el sistema general de participacion-SGP, estos son administrados por delegacion
en la Secretaria de Educacion del municipio de Medellin, Contratistas, estos estdn en el proceso

de adquisicion de bienes, servicios y obra publica”.

Las actividades del proceso de Gestidn Integral de Talento Humano con sus respectivas

caracteristicas son:

cicLo Actividades Descripcion Responsable Secretaria - stibseorelaria
(PHVA) P P Departamento Subdireccion

Reconocimiento, definicién y formalizacién de
directrices y lineamientos para la gestion integral
del talento humano, reconociendo el marco
juridico y las tendencias mundiales, lo cual
Definir Politicas para la | implica determinar criterios generales acorde con SUBSECRETARIO SECRETARIA SUBS. DEL
P gestion del Talento los objetivos para su gestion. DE DESPACHO SERVICIOS TALENTO
Humano ADMINISTRATIVOS HUMANO
Estas se establecen de acuerdo al procedimiento
PR-GEJU-0023 politicas de operacion y se
encuentran en el software isolucion, en médulo
de documentacion en listados maestro de
documentos externos

Definicion de las estrategias, planes, programas
Definir planes e y proyectos de corto, mediano y largo plazo, para SUBSECRETARIO SECRETARIA SUBS. DEL
P instrumentos para la asegurar de una manera razonable, que la DE DESPACHO SERVICIOS TALENTO
gestion del Talento planeacion y ejecucion de la gestion del Talento ADMINISTRATIVOS HUMANO
Humano Humano logre los objetivos y metas propuestos
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CICLO | p stvidades Descripcion Responsable SEETRNE S | EURPEEIA -
(PHVA) P P Departamento Subdireccion
Provision Definitiva: Emitir el acto administrativo
de nombramiento en periodo de prueba de los
elegibles de las listas emanadas de la CNSC, de
acuerdo con las vacantes a proveer.
Provision Transitoria: Una vez agotado el
procedimiento para otorgamiento de encargo
conforme lo establece la normatividad vigente, se
emite el respectivo acto administrativo de SUBS. DEL
Encargo a los servidores que ostenten el SECRETARIA TALENTO
Proveer el Talento derecho preferencial al mismo, previa SUBSECRETARIO SERVICIOS HUMANO
Humano autorizacion de la CNSC para el efecto. DE DESPACHO ADMINISTRATIVOS EQUIPO DE
PROVISION Y
Si realizado dicho procedimiento con los DESVINCULACION
servidores titulares de carrera administrativa en
todos los empleos inferiores al objeto de
provision se establece que no existe servidor con
derecho preferencial de encargo, se emite el
respectivo acto administrativo de Nombramiento
Provisional con la persona designada por el
sefior Alcalde que acredite los requisitos legales,
previa autorizacion de la CNSC para el electo
Administrar el sistema salarial y prestacional de
los servidores activos, inactivos y pensionados,
mediante la recepcion, analisis, las respuestas
de las situaciones administrativas, la resolucién y SUBS. DEL
la liquidacion de los derechos que afectan los SECRETARIA TALENTO
Administrar el sistema mismos, dando aplicacién a las normas legales | SUBSECRETARIO SERVICIOS HUMANO
salarial y prestacional vigentes sobre administracion del personal al DE DESPACHO ADMINISTRATIVOS EQUIPO DE
servicio del municipio de Medellin. PRESTACIONES
SOCIALES
De acuerdo al PR-GETH-073- Procedimiento
Administracion del Sistema Salarial y
Prestacional
Ejecutar el Plan Institucional de Formacion y ST%?.EN?’E)L
Desarrollar las Capa_cnacpn _propendlendo porla {ntegramon del SUBSECRETARIO SECRETARIA HUMANO
) servidor publico a la cultura organizacional para SERVICIOS
competencias ° DE DESPACHO EQUIPO DE
el desarrollo de sus competencias laborales en la ADMINISTRATIVOS COMPETENCIAS Y
prestacion del servicio EVALUACION
SUBS. DEL
TALENTO
Adm|p|strar ¢l S|stgrpa Orientar y evaluar la gestion del seguimiento y SUBSECRETARIO SECRETARIA HUMANO
Propio de Evaluacion Evaluacion del Desempefio de los Servidores DE DESPACHO SERVICIOS EQUIPO
del Desempefio P ADMINISTRATIVOS EVALUACION
TALENTO
HUMANO
SUBS. DEL
. TALENTO
Acompafiar la Asesorar metodoldgicamente las dependencias | SUBSECRETARIO |  SECRETARIA HUMANO
certificacion de e . SERVICIOS
! para la certificacion de competencias laborales. DE DESPACHO EQUIPO DE
competencias ADMINISTRATIVOS COMPETENCIAS Y
EVALUACION
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De acuerdo al PR-GETH-069- Procedimiento de
Procesos Disciplinarios

Actividades Descripcion Responsable SEEEET subsegretana
Departamento Subdireccidn
SUBS. DEL
Administrar el Riesgo Prevenir las lesiones y enfermedades causadas . *SECRETARIA Lﬁl‘,&;ﬂg
Laboral por las condipiones de trabajo, asi como proteger | SUBSECRETARIO SERVICIOS UNIDAD DE
y promocionar la salud de los trabajadores. DE DESPACHO ADMINISTRATIVOS GESTION DEL
RIESGO LABORAL
Contribuir al mejoramiento de las condiciones de
vida familiar, laboral y social de los servidores y
jubilados y en algunos programas su grupo
familiar, mediante la puesta en marcha de
estrategias, proyectos y programas enfocadas a SUBS. DEL
la orientacién, creacion, mantenimiento y mejora T ALENTO
Administrar el bienestar | . € condiciones que favorezcan el desarrollo | o jporapeTARI) | SECRETARIA HUMANO
social e incentivos |ntegr_a| de le'stos,la5| mismo, elgvar los n!vgles DE DESPACHO SERVICIOS EQUIPO DE
de satisfaccion, eficacia, eficiencia y efectividad; ADMINISTRATIVOS VINCULACION Y
traduciéndose en mayor compromiso del servidor BIENESTAR
con la Entidad y por ende mejor prestacion del
servicio
De acuerdo al PR-GETH-074- Procedimiento
Bienestar Social e Incentivos
Una vez configurada alguna de las causales de
retiro del servicio consagradas en la
normatividad vigente, se emite el respectivo acto
administrativo de desvinculacion, por parte de las
Unidades Gestion de Personal (Equipo Provision
y Desvinculacion) o Administracion del Talento
. Humano (Equipo Administrativo), segun el caso, SECRETARIA SUBS. DEL
Desvmrc]ular elalento de acuerdo con el tipo de retiro. SSESDEECSTDEATCZR(;O SERVICIOS TALENTO
umano ADMINISTRATIVOS HUMANO
La desvinculacién del servidor en el sistema de
némina la realiza la Unidad Administracion de
Talento Humano (Equipo Némina), una vez en
firme el acto administrativo notificado por la
Unidad Gestion de Personal (Equipo Provision y
Desvinculacion).
Garantizar que los procesos relacionados con la
conducta de los servidores se adelanten de
manera oportuna y dentro del debido proceso
para que la comunidad tenga la seguridad de SUBS. DEL
transparencia y probidad de las actuaciones de SECRETARIA T ALENTO
P e la Administracion Municipal SUBSECRETARIO
rocesos Disciplinarios DE DESPACHO SERVICIOS HUMANO
ADMINISTRATIVOS DIRECCION DE

CONTROL INTE




CICLO
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Secretaria -

subsecretaria -

(PHVA)

Actividades ‘ Descripcion Responsable

Departamento

SUBS. DEL TALENTO
HUMANO

gestion de talento
humano

EQUIPO DE
COMPETENCIAS Y
EVALUACION
EQUIPO DE CONTROL
Se desarrollan las acciones que permiten E|35E%NSE
. verificar periédicamente el cumplimiento y
Verificar el efectividad de los planes y politicas definidas, SECRETARIA N
cumplimiento de las - . SUBSECRETARIO
\Y polticas y planes de para la gestion del talento humano, a través de DE DESPACHO SERVICIOS EQUIP(E)QDUEPP(;EEEIONES
operacion métodos de segumjlgnto, como indicadores, ADMINISTRATIVOS PRESTACIONES
encuestas, seguimiento y avance de los SOCIALES
proyectos y cronogramas, entre otros. EQUIPO DE PROVISION
Y DESVINCULACION
EQUIPO DE
VINCULACION Y
BIENESTAR
EQUIPO EVALUACION
TALENTO HUMANO
- Conjunto de acciones orientadas a establecer los SECRETARIA SUBS. DEL
Vv Autoeg;lu?géaesgoesnon calculos y analisis de los Indicadores que miden SE(D:ESE;QEIPODE SERVICIOS TALENTO
P el objetivo del proceso. ADMINISTRATIVOS HUMANO
Autoevaluar la Seguimiento a los controles definidos en el mapa | SECRETARIO DE SECRETARIA SUBS. DEL
v efectividad de los de riesgos DESPACHO SERVICIOS TALENTO
’ ADMINISTRATIVOS HUMANO
controles del proceso
. " Segun los resultados obtenidos al efectuar el SECRETARIA SUBS. DEL
A Ajlgitssr Idaes 302:':;2[? seguimiento a las politicas se realizan los ajustes SE(D:ESE;QEL?ODE SERVICIOS TALENTO
P P necesarios para garantizar su cumplimiento ADMINISTRATIVOS HUMANO
Detectar, registrar e De acuerdo con el procedimiento de mejora SECRETARIO DE SECRETARIA SUBS. DEL
A implementar mejoras continua se identifican e implementan las DESPACHO SERVICIOS TALENTO
para el proceso de mejoras del proceso. ADMINISTRATIVOS HUMANO

Tabla 2. Actividades del proceso Gestion Integral del Talento Humano segun PHVA. Fuente: Calidad.

En el siguiente grafico se relacionan las actividades del proceso Gestion Integral del Talento

Humano, organizadas segun el ciclo PHVA de la gestion por procesos:
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Ciclo PHVA

Alstar las poliScas y planes Definir Politicas para la gestién del
de operacion

Talento Humano

Definir planes e instrumentos para la
gestién del Talento Humano

Detectar, registrar e implementar mejoras para
el proceso de gestidn de talento humano

Grdfica 2. Ciclo PHVA del proceso Gestion Integral de talento Humano. Fuente: Calidad.
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5. ANTECEDENTES Y ESTRUCTURA ACTUAL DE LA SUBSECRETARIA

"Si el presente trata de juzgar el pasado, perdera el futuro”.

Winston Churchill.

La Alcaldia de Medellin en el afio 2004 formulé e implementd el plan estratégico de talento
humano con proyeccién al 2007, enmarcado dentro del proyecto denominado “Desarrollo e
implementacion de plan integral de cultura organizacional y gestion del talento humano”,
alineado con el Plan Desarrollo 2004-2007, que definio el Acuerdo No.3 de 2004,
especificamente en la Linea “Medellin Gobernable y Participativa”, componente “Transparencia

y Desarrollo Institucional”, programa “Cultura y Desarrollo Organizacional”.

El objetivo de dicho plan fue “Promover un desarrollo organizacional que le permita al Municipio
de Medellin cumplir con sus objetivos misionales en beneficio de la comunidad y propiciar que
servidores y servidoras publicas sean personas integras, comprometidas, competentes y abiertas

al cambio”.

Por su parte el Marco estratégico y las acciones de intervencion se observan en el siguiente

grafico:
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PLAN ESTRATEGICO DE
TALENTO HUMANO

r

Proyecto: DESARROLLO E IMPLEMENTACION DE PLAN INTEGRAL
DE CULTURA ORGANIZACIONAL Y GESTION DEL TALENTO HUMANO

1

ACCIONES ESTRATEGICAS

Formacion y Capacitacion
Institucional y Fortalecimiento de
la Cultura Organizacional

Fortalecimiento de Equipos de
Trabajo, Liderazgo y Servicio
Puablico

Intervenciones Salud Ocupacional

Diagnéstico, seguimiento y
evaluacion del Impacto en Clima
Organizacional

Z0=0==
Z20 ==

Aplicacion Carrera Administrativa

Generar Cultura de Control
Disciplinario y Autocontrol

X =
= |

Redimensionamiento Servicios
Administrativos

PRINCIPIOS REGULADORES

|

CRECIMIENTO Y DESARROLLO HUMANO

Grdfica 3. Marco de actuacion Plan estratégico de talento humano 2004-2007. Fuente: Propia.

A partir de este momento para la Alcaldia de Medellin se presenta un hito en materia de talento
humano, ya que desde este proceso se generan intenciones y estrategias con orientaciones que
trascendian lo operativo. Y es partir del 2004 que dicho plan, unido a la reglamentacién emitida
a nivel nacional a través de la Ley 909 de 2004 y sus Decretos reglamentarios, se conciben

estrategias con miras a lograr consolidar un proceso gerencial de talento humano en la

institucion.
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A grandes rasgos a continuacion se presentaran bajo el esquema de antecedentes algunos
aportes importantes en la dindmica de la gerencia del talento humano que ha evolucionado en
la Alcaldia de Medellin desde el afio 2004, no sin antes reconocer que desde siempre la entidad
ha demostrado poseer un sistema salarial y prestacional fortalecido, se ha contado con la
presencia de intervenciones en el dmbito de la formacidn, capacitacidn, desarrollo humano,
salud ocupacional y sistemas de estimulos. Todos estos procesos alineados con Ia
reglamentacion de turno y cuyas ejecuciones se brindaron oportunamente segun las exigencias
del momento. Lo que se quiere dejar planteado, es que a pesar que desde el afio 2004 se
presenta un hito en la organizacién en la forma de concebir y gerenciar el talento humano, no
significa que no se contara con procesos institucionalizados para desarrollar las intervenciones
del talento humano segun las posibilidades de las épocas, es decir, la Alcaldia de Medellin ha

contado con procesos de gestion humana conformados acorde a las reglamentaciones de turno.

Dentro de los principales antecedentes del talento humano en la Alcaldia de Medellin por

destacar se presentan los siguientes:

Carta Iberoamérica de 2003, donde se establecen los
lineamientos que en América Latina se deben tener en
cuenta para el nuevo milenio, en materia de empleo,
gerencia y gestion publica, ya que segun la
Declaracion de Santo Domingo, aprobada por la IV
Conferencia lberoamericana de Ministros de
Administracion Publica y Reforma del Estado, el
Estado constituye la maxima instancia de articulacion Carta Iberoamericana
de relaciones sociales, y es a partir de éste que se de la Funcién Publica
logra transformacién social y dignificacion de los
derechos humanos. La carta iberoamericana ha
servido como punto de referencia para |la
implementacion de programas y estrategias en lo

Aprobada per |a V Conferencia Ibercamericana de Ministros de
Administracion Piblica y Reforma del Estado
‘Sania Cruz e 1a Slera, Saiivia, 25-27 o2 junie de 2003

publico y el gerenciamiento del empleo publico en Restds o2 0 o eresmeran
Colombia, materializado a partir de la Ley 909 de R
2004.
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LEY 909 DE 2004

(septiembre 23)

Reglamentada parcialmente por el Decreto Nacional 1227 de 2005 , Reglamentada parcialmente por el Decreto Nacional 4500 de 2005
Reglamentada por el Decreto Nacional 3905 de 2009, Reglamentada parcialmente por el Decreto Nacional 4567 de 2011

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

disposiciones.

Emision de la Ley 909 de 2004 y sus Decretos reglamentarios, Ley “Por la cual se expiden normas que regulan el

empleo publico, la carrera administrativa, gerencia publica y se dictan otras disposiciones”.

PEmM40—0

rrPz0—-0r»r0—-—zc=00

ESCENARIC ESTRUCTURAL
ESTRUCTURA
ORGANIZACIOMAL
— | PROCESOS INSTITUCIONALES ‘
! Nl
TECNOLOGIA PROCEDIMIENTO S HORMAS Y SISTEMAS DE
POLITICAS INFORMACION
A
| SISTEMA DE ESTIMULOS Y RECONOCIMIENTOS |
.
e
| PROCE SO DE PLANEACION = PLANES Y PROGRAMAS |
ESCENARIC HUMANO
CAFACITACION ¥ DE BARROLLO INDWVIDUAL ¥ COLECTIVD
AUTOCONTROL TRABAJD EN EQUIPD *-
LIDERAZDOQ SERVICIO TOMA DE DECIEIONER
SOLUCION DE RELACIONES
CONFLICTOE INTERFERAONALE &
ESCENARICQ IDECLOGICO
Se construye producto
VALORES PRINCIPIOS
o
[ ACTITUDES I COMPORTAMIENTOS |
-
| CULTURA DEL AUTOCONTROL |
i
| CULTURA DEL SERVICIO PUBLICO |

mo LMAOXOOPrO0—02-—

Z20—44 0 Mm@

Modelo de Cultura Organizacional del
Municipio de Medellin propuesto en el afio
2004, como acercamiento a un concepto
mas  estructurado  de la cultura
organizacional y el cual trasciende en tres
grandes escenarios, estructural, humano e
ideoldgico, donde se plantearon acciones y
estrategias tendientes al aprovechamiento y
aplicacién  o6ptima de los procesos,
tecnologia y normatividad, apoyados por
procesos intensos de capacitacion y
formacién, lo cual generaria en el tiempo el
fortalecimiento de una cultura orientada al
servicio publico, el autocontrol y el respeto
por los valores.

Escenarios:

Estructural: Tecnologia, procedimientos,
normas, politicas, sistemas de informacion,
sistemas de estimulos, sistemas de
planeacién.

Humano: Formacion integral, autocontrol,
liderazgo, resolucion de conflictos, trabajo
en equipo, toma de decisiones, relaciones
interpersonales.

Ideoldgico: valores y principios orientados a
la cultura del autocontrol y la cultura del
servicio publico.



Implementacion del programa “Centro de
Prdacticas del Municipio de Medellin”,
creado mediante acuerdo Municipal No. 22
de 2004, cuyo objetivo se centra en un
Compromiso Social, en la contribucién al
proceso formativo tedrico-practico de
estudiantes universitarios, posibilitdndose
las bases para la transformacién ciudadana,
con futuros profesionales que aplicaran en el
desarrollo de la practica en la Alcaldia de
Medellin, valores y principios éticos, que
fortalezcan el concepto del servicio publico y
aporten al ejercicio de los derechos
humanos.

La Meritocracia en la
Alcaldia de Medellin
se hace

--»

La Alcaldia de Medsllin dentro del proceso

Mesiiocribion estableckdo mediants Ia Circular
14 de febrero de 2008, ha do a la fecha
cincuenta (50) servidores publicos encargados
para cubrir vacantes en los diferentes empleos
de la Administracion Municipal previo
cumplimiento de los requisitos legales y de los
requisitos de estudio y experiencia del empleo
respectivo, consagrados en el Manual de
Funciones, Decreto 645 de 2006.

la norma. De no acreditarios.

asi sucesivamente.

El encargo debera recaer en un empleado que
se encuentre desempefiando el empleo
inferior que exista en la planta
de personal de la entidad, siempre y cuando
redna las condiciones y requisitos previstos en
. se debera
encargar al empleado que acreditandolos
desemperie el cargo inmediatamente inferior y

Notas de interés

Sobre las vacantes definitivas
y temporales segun la ley

La Ley 909 de 2004, en sus articulos 24 y 25,
establecio los requisitos legales para cubrir las
vacantes definitivas y temporales a través de la
figura del encargo con servidores pubiicos
inscritos en carrera administrativa o el
nombramiento en provisionalidad con personas
novinculadas con la Administracion Municipal

Requisitos legales
para el encargo

@ Poseer as aptitudes y habilidades para el

desempefio del empieo.

Cuando la norma establece que la vacante se

requisitos y este ocupando el empleo
inmediatamente inferior, de conformidad con la
estructura de empleos, dicho orden sera asi

@ Se buscan servidores que cumplan requisitos
enlaUnidad, si no se encuentra entonces.

@ Se buscan servidores que cumplan requisitos
en la Subsecretaria, si no se encuentra
entonces.

@ Se buscan servidores que cumplan requisitos
en la Secretaria, si no se encuentra
entonces.

® Se buscan servidores que cumplan requisitos

@ Hojas de vida externas para nombramiento en
provisionalidad.

Lo anterior, en consideracion a preferencia

enel tltimo ano.

@ Uttima evaluacion del desemperio

sobresaliente.
@ Para personal que se encuentra en encargo
como requisito complementario se tendra en

La Unidad de Gestion Publica después de

analizar, proporciona el istado de los servidores

que cumplen requsitos a la Dependencm
la vacante,

proveerse la vacante, cumplan por lo menos
dosafios de encargo.

o reaiizar prucba de
conocimiento.

de
excelencioa

Praociicas

préctica deber ser
sable u optativo

superior a 3.8.

“=Los estudiantes deberan disponer de
tiempo completo, para la realizacién
de la practica durante 6 meses.

'lmmwmdebednmrm
dentro de la L

pPromiso social

: Correo Maribel.
Teléfonos: 385 72 89 - 385 64 78
SIGAMOS CONSTRUYENDO LA CIUDAD QUE SONAMOS
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En el afo 2004 nace la Meritocracia al interior de la
Alcaldia de Medellin, como una estrategia de
reconocimiento de los derechos y dignificacion del ser
humano, al permitirse el otorgamiento de encargos a los
servidores publicos internos, con ocasidon de vacantes
temporales o definitivas.

Se inicia un proceso que a nivel nacional supera las
experiencias existentes en el tema.

Hoy son 10 afios de implementacion de la estrategia, en
la cual se han encargado mediante la figura del encargo
mas de 1.800 servidores publicos.

Igualmente, en procesos meritocraticos, una vez
superadas las respectivas etapas de seleccidn, al quedar
vacantes sin cubrirse internamente, también la Alcaldia
le ha dado la oportunidad de progresar a Provisionales y
Contratistas.

El Decreto 2539 de 2005, reglamentario de la Ley 909 de 2004, incorpora el concepto de competencias en la
Administracion Publica, y desde alli se empieza a concebir en la cosa publica el enfoque de la gestion humana por
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competencias. La Alcaldia de Medellin crea el Equipo de trabajo para la implementacion del Modelo de Gestion
por competencias en la organizacion en el afio 2006.

v v i v izaj il v &

COMPETENCIAS COMUNES

DECRETO 2539 DE 2005 Liderazgo pert perticia Técnica Maneio de la
profesional informacion
v Planeacion v Experticia profesional v Trabajo en equipo
:”""”’6"' a v Conocimiento del v Adaptacién al
esultados v Tomade entorno v Trabajo en equipo y v Creatividad e cambio
decisiones colaboracion innovacion
Orientacién al Usuario y v Construccion de v Disciplina
al Ciudadano v Direcciény i v C sk e
desarrolio de innovacién v Relaciones
Transparencia personal v Iniciativa interpersonales
v Conocimiento del v Liderazgo de grupos v Colaboracion
Compromiso con la entorno de trabajo
Organizacion
¥ Negoclacién v Toma de decisiones.

¥ Comunicacién
efectiva

v Trabajo en equipo

LABORALES Medellin actualiza los

L .
IDENTIFICACION DE gg':ﬂcPlgLiNLCIAS CON ENFOQUE Manuales de FUIICIOIIBS
F 11 /
_ F14 Fii2 acorde a la metodologia del
1. Parte de un propdsito Clave F1 . . .
2 Maniiene una estructura gramatical uniforme (verbo + ENIF2Y ot Departamento Administrativo
objeto + condicién) evitando adjetivos calificativos : ., Lo
3. Lafuncidn se desglosa en funciones subordinadas P E F2 de la Funcién Publica (DAFP),
4. z:iif:z:cfén aparece solo una vez en el mapa Siguiendo IOS |ineamientos de
5. Las funciones se redactan en términos de la calidad F3 |a gestio’n por competencias
del desempeiio !
GUIA METODOLOGICA PARA 6. Las funciones no describen procesos en |a co nStru ccio’n d e
ETANDARIACION D 7. Evitar repeticiones frecuentes de palabras o frases .
MR AR, 5. 1 oquipo éorico 1o debs ontoran devuskon, - Manuales y Competencias
© 6 o politicas

Laborales.

El programa Abriendo Corazones surge en el afilo 2005 como una estrategia para contrarrestar las adicciones y
permitir a los servidores publicos trabajar por su salud mental y fisica. Igualmente, el programa Estilos de Vida
Saludables, proporciona al servidor herramientas para su bienestar y salud integral.



ACTIVIDADES ACTIVIDADES

Capacitacion habilidades para la vida.

Mejoramiento de la capacidad
aerdbica: Bicicleta estatica.
Evaluacion, seguimiento y control
médico-laboral, psicolégico,
fisioterapéutico e higiene
ocupacional.

Ejercicios terapéuticos para mejorar la
fuerza la flexibilidad y resistencia
general con énfasis en segmento

comprometido.

|
|
|
'
|
|
|
|
|
|
\
|
|
|
\
|
|
|
|
|
|
|
|
|

Técnicas de relajacion fisica y mental,
| en camilla terapéutica y sillas

relajantes.
Higiene postural, ergonémica y
autocuidado.
Programa Abriendo Acompaiamiento
Corazones: Psicologico:

Programa atendido por la
caja de compensacion
COMFAMA, con 402
pacientes atendidos entre
servidores, servidoras y/o
su grupo familiar.

Manejo ambulatorio de
adicciones atendido por el
Hospital Universitario San

Vicente, con 338
pacientes atendidos entre
servidores, servidoras y/o

su grupo familiar.

SAP,
(@] :[ig coe ous cooo Do o8

Evaluacion de Desempeno
@ Compromaos (B Comprwacas (1 weanr () Preeosts € Metas mamconses Cf e Pesassitn

Alcaldla de

RESOLUCION NUMERO 1404 DE 2007
(Octubre 5)

Pmmeﬁouelanwuamdﬁwemumbﬂmmmamm'
a:de los empleados de carrera © en periedo de prueba para la Alcaidia de
n,

EL ALCALDE DE MEDELLIN

En uso 0o las facultades legales, en especial las conferdas por 909 de 2004
nommas reglementarias, ol Decrelo N* T80 da 2005, ol umotli-'.::?. la Rasoucis:
H* 1534 0o 005 de la Comision Nacional del Senicios Gl - CNSC, y

CONSIDERANDO:

Que las entidados eslan obigadas a adoplar e mplantar un Sistema de Evaluacidn
ool Dosompedio Laborad de sus empleados de carmera o en prodo de pucba, de
g.::ﬂgﬂoggmm%vhs dirgctrices de ln Comisidn Nacional del Senicio

Qua fa Evakacion del Desempeno Laborai deba 1anerse 60 cuert para ol acceso,
Permanencia y ascenso en ia camara, pam reca ncentivos y estimuos, para la

plardcacin del desarol ds s anpieads y do  nstiaoony ol e en el En el afio 2007 la Comision Nacional del Servicio Civil
pitiarwimigion wﬁﬁgrﬂiwm;xmmm ¥ & las domds insltuciongs, con el , , .
Estace, pianes ce dasarroll y ks fines del (CNSC), aprueba a la Alcaldia de Medellin el Sistema
Que s comesponds al Jefe " i io A
pobiely m&mjﬁ:mmuﬂmﬂ:mmﬁ propio de Evaluacion del .Dgsem;.)eno Laborall de los
empieados y fomars geoceous du Sesiots peIeTE A Pere i e empleados de carrera administrativa o en periodo de
yel =3 i la ¥ o5 ks del Estado. . .7
Gue c s com s i ot o CNSG o s g gare prueba, convirtiéndose en referente y modelo en la
e e S CriTgar o spacios Gneces Ul s o aplicacién de mecanismos de gestién del desempefio para
So avaluacion, asi como las condiciones pan reNEAr o proceso oo Evaluacion y s . Wi i i
para s entidades publicas. Igualmente, el Sistema Propio de

Evaluacion se sistematiza en SAP.



Escuela de
O Formacion

Institucional

En el afio 2008 la Alcaldia de Medellin
crea la Escuela de Formacion
Institucional (EFIAM), vy define su
Modelo Pedagdgico, el cual es la ruta
para la formacion integral del talento
humano hacia la potenciacion del Ser.

BIO
coachingﬁ\

En el afio 2007 la Alcaldia de Medellin desarrollé un programa
de formacion en Biocoaching para 220 Lideres de Programa y
de Proyecto, generandose un gran impacto institucional.

La estrategia parte de la base de que si los Lideres estan
fortalecidos, éstos son capaces de liderar equipos de trabajo
hacia la connotacion de equipos de alto desempefio, siendo lo
mas importante la visién de que los lideres primero se tienen
que gestionar y liderar a si mismos para poder liderar otros
seres humanos.

El punto de partida, frente a la certificacion que se realizd en
el afio 2007 a los Lideres en la Alcaldia de Medellin, continto
los afios siguientes con intervenciones en el desarrollo de
competencias para sostener el aprendizaje de los lideres, para
desarrollar las competencias de los equipos de trabajo y para
iniciar un proceso similar con servidores de los niveles
profesionales, técnicos y asistencias.
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En el afo 2010 la Alcaldia de Medellin realiza
contratacion para que se realice un digndstico en
materia de Cultura Organziacional.

MODELO DENISON Y MATURANA

El objetivo fue identificar las variables de cultura en la
organizacion bajo el Modelo Denison VS Maturana, la
cultura base existente y la cultura meta deseada.

valoraron  fueron
Adaptabilidad,

Las dimensiones- que se
Direccionamiento estratégico,
Consistencia e Involucramiento.

Para el direccionamiento estratégico de la
gestion humana en la Alcaldia de Medellin
Vision 2014-2018, se tuvo en cuenta los
resultados de la Cultura Meta Deseada por la

organizacion.

Esta informacién se obtuvo

por medio de la

realizacién de procesos reflexivos en mas de

52 grupos focales y mas de

1.300 servidores

publicos participantes en cada uno de los

talleres.

Misién, visién, valores y principios
parcialmente interiorizados.

Cultura Base Cultura Meta ‘

Misién, visién, valores y principios
totalmente interiorizados.

Invelucramiento limitado para la
solucién de problemas

Participacion masiva y propositiva para
la resolucién creativa e innovadora de
los problemas

Responsabilidad

Empoderamiento

Servicio ciudadano

Empoderamiento Ciudadano

Induccién parcial a la cultura de la
Alcaldia de Medellin.

Reinduccidn total a los servidores y
servidoras.

Direccionamiento estratégico

Involucramiento Estratégico

Liderazgo orientado al logro.

Liderazgo orientado al ser humano con
grandes logros y disciplina

Trabajo por funciones de las
Secretarias

Trabajo por procesos entre secretarias

Gestion de las funciones

Gestion del conocimiento.

Excelencia laboral

Excelencia integral

1o e i M e Desde el Afio 2005, la Alcaldia de Medellin ha
Direccion 71% 4% 1% B3% 55% . .. .
sl 3T Bt . e e | e realizado mediciones de Clima Laboral, las cuales
LIDERAZGO _ . . . v
[ L 71% 74% 56% 62% 59% han SeerdO COMO INsumo para Ia reallzaC|On de |aS
Solucion de confictos 9% 0% 3% 63% 9% X . K K
o VARMBLEL = = = X [ diferentes intervenciones en materia de talento
I [Reconocimiento aporte: o . o o o h umano, a & otras a i o
] s3% s5% 51% 2% S1%
e trabaio 64% 66% 3% 56% G4%
[TOTAL VARIABLE 62% 4% 57% 60% 58% . .
gp!i:a;iﬁn atlrllabain 81% 83% 71% 3% T1% Las Varlables que se mlden son:
RECIPROCIDAD  [msttucional 79% s2% 3% 76% 3%
Retibusion s1% sa% 3% 3% 7%
Equidad 45% si% 475 s4% 5% A
[TOTAL VARIABLE C 65% 69% 50% 63% 60% ° leerazgo
instituci 67% 1% 55% 5% 51% . .,
PARTICIPACION ﬁ'uen‘l'::;:n_id-id - _ 59% 62% 53% 57% 51% ° M Ot IvaCIo n
_ 53% 57% 45% 48% 43% ° Reciprocidad
i 62% 85% 545 s9% s5% .. .,
TOTAL VARIABLE 80% 84% 52% 55% 50% L] Pa rtici pac|o n
ToTAL cLIMA 6a% 7% 5% 1% 57%




Alcaldia de Medellin

La Modernizacion Administrativa realizada en el afio
2012, es un referente importante en materia de talento
humano, en la medida que se crearon nuevas plazas
(567),
movimientos de servidores publicos por diferentes

que dinamizd la organizacion vy generd
medios, procesos meritocraticos, traslados, entre otros.
Tal situacion amerita intervenciones y acompafiamiento
de la gestién humana, para garantizar una organizacién

adaptada a la circunstancias.

Nivelacion salarial

Decretos 1706 y 1769 de 2013

Servidores beneficiados: 3.045 que corresponden a un 64,9% en los
niveles directivo, asesor, profesional, técnico y asistencial.

Realizada en dos etapas: una adelantada en octubre de 2013 y la
otra en abril de 2014.

Costo: $17.000 millones

Los servidores no beneficiados son los siguientes : el de los que
tienen salario personalizado (1242), los docentes territoriales (998),
los trabajadores oficiales (410) y los bomberos (223)que en total son
2.873 servidores.

En el afio 2012 nace la modalidad laboral TELETRABAJO
en la Alcaldia de Medellin, como una opcién para el
mejoramiento de la calidad vida para los servidores
publicos y sus familias.

En la Actualidad existen 71 servidores publicos
vinculados al proceso, de las diferentes disciplinas,
niveles jerarquicos y secretarias.

La Modernizacion

fortalece nuestra gestion

solucioneseficientes y de calidad,
para dar respuestaa las
necesidadesde la ciudad.

Creacionde 567 Plazas

Reorganizacion de la estructura
organizacional

La Nivelacion Salarial, significa un avance importante
en la gestion humana, ya que el tema se venia hablando
hace mas de 12 afios en la organizacion, sin obtenerse
resultados positivos, a pesar de las diferentes mesas de
conversacion que se crearon durante varias
administraciones.

En el afio 2013 se realizd6 la nivelacién salarial,
beneficidandose a 3.045 servidores publicos de todos los
niveles jerarquicos de la entidad.

Calidad de Vida

para el servidor y su familia
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SISTEMA DE GESTION INTEGRAL DE LOS
FACTORES DE RIESGO PSICOSOCIAL*

MUNICIPIO DE MEDELLIN
UGRL

Ps. Juan Diego Orrego Cataiio
Especialista SST
Area Prevencién

COLMENA Vida y Riesgos Laborales

P

‘ COLMENA

FASE A.
INFORMACION SENSIBILIZACION

FASE B.
IDENTIFICACION DIAGNOSTICO

FASE C.
ANALISIS DE LA INFORMACION

h

FASE D.
ACCIONES DE INTERVENCION
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FASE E.
EVALUACION SEGUIMIENTO

La alcaldia de Medellin en conjunto con la
Administradora de Riesgo Laboral COLMENA, viene
desarrollando el “Sistema de gestion integral de los
factores de riesgo psicosocial”, cuyo objetivo es
Implementar un Sistema de Gestion integral de los
Factores de Riesgo Psicosocial, que incluya los criterios,
metodologia y procedimientos que permitan proteger a
los servidores (as) ante los efectos potenciales sobre la
salud, causados por estos factores de riesgo.

Los objetivos especificos del Sistema se orientan a:

e Identificar los principales Factores de Riesgo
Psicosocial a nivel del individuo, de la entidad y del
ambiente extralaboral, que influyen en la salud y el
bienestar de los servidores (as).

e Desarrollar acciones de intervencién y control del
Riesgo Psicosocial, con el fin de prevenir el
desarrollo de enfermedades laborales y accidentes
de trabajo.

Los dominios y dimensiones de los riesgos tienen
alcance a:

Demandas Cuantitativas

Demandas de Carga Mental

Demandas Emocionales

e  Exigencias de Responsabilidad del cargo
Demandas ambientales y de esfuerzo fisico
Demandas de la Jornada de trabajo
Consistencia del Rol

Influencia del ambiente laboral sobre el
extralaboral

Control y Autonomia sobre el Trabajo
Oportunidades de desarrollo

Participacién y manejo del Cambio

Claridad del Rol

Capacitacion

Caracteristicas del Liderazgo

e  Relaciones Sociales en el trabajo
Retroalimentacion del Desempefio

e Relacidon con los colaboradores (subordinados)
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Desde otro punto de vista, la estructura organizacional de la Subsecretaria de Talento Humano
actualmente estd conformada de la siguiente forma: 5 Unidades Administrativas, 13 equipos de

trabajo y 145 servidores publicos, asi:

SECRETARIA DE SERVICIOS
ADMINISTRATIVOS
SUBSECRETARIADEL SUBSECRETARIADE SUBSECRETARIADE SUBSECRETARIADE
TALENTO HUMANO TECNOLOGIA DE LOGISTICA ¥ ADMON ADQUISICIONES Y
INFORMACION DE BIENES DESEMPERO
CONTRACTUAL

Unidad
Administracion

Unidad
Gestion del
Riesgo laboral

Unidad
Desarrollo
Humano

Unidad
Gestion de
Personal

Unidad
Administracion
de Personal

145
Servidores

Grdfica 4. Estructura actual Subsecretaria de Talento Humano. Fuente: Propia.
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Uno de los elementos mds importantes que se consideran en la elaboraciéon del
Direccionamiento Estratégico de la Subsecretaria de Talento Humano Vision 2014-2018, es la
medicidn y seguimiento que se realiza a los diferentes programas y estrategias que actualmente
se desarrollan en beneficio de los servidores publicos, ya que estos insumos sirven para
determinar la viabilidad de continuidad de las estrategias actuales, o las posibilidades de nuevos
planteamientos en torno a mejoramientos y/o actualizaciones de las acciones, por lo cual en los
siguientes acapites se plantea pertinente presentar algunas de las mediciones mas
representativas que dan cuenta de la dimension de las intervenciones actuales en materia de

talento humano.

Es de anotar, que las mediciones representativas que se muestran a continuacién son
valoraciones acumuladas al mes de Marzo de 2014, es decir los tres primeros meses del afio, las
cuales cumplen el objetivo inicial: analizar las principales variables de medicién de la gestidn
humana, ofrecer un marco de referencia de la gestién realizada y obtener insumos basicos para

el analisis del direccionamiento estratégico, asi:

Desde el punto de vista de la gestidn del riesgo laboral se analizan diferentes variables como
son el ausentismo, el clima laboral, el nivel de riesgo psicosocial, la accidentalidad, entre otros,
considerandose representativo el nivel de accidentalidad; desde el punto de vista de bienestar y
gestion d estimulos se presentan indicadores relacionados con los programas de becas, estimulo
educativo, administracion del tiempo libre, vivienda, calamidad doméstica, entre otros. Todos
ellos contenidos en la grafica No. 5, incluyéndose indicadores de formacién, administracion de

personal, administracién de planta de empleos y gestidn de provisidn, entre otros, asi:



ACCIDENTALIDAD ENERO A MARZO 2013

SECRETARIA DEL MEDIO AMBIENTE
SECRETARIA DE MOVILIDAD
SECRETARIA INFRAESTRUCTURA FISICA
DAGRD

SECRETARIA DE SALUD

SECRETARIA INCLUSION SOCIAL Y
FAMILIA (BIENESTAR SOCIAL)

SECRETARIA DE SERVICIOS
ADMINISTRATIVOS

'SECRETARIA DE EDUCACION

SECRETARIA DE GOBIERNO Y DDHH

'SECRETARIA DE SEGURIDAD

DPTO. ADMINISTRATIVO DE
PLANEACION

SECRETARIA DE HACIENDA

CONCEJO DE MEDELLIN

SECRETARIA DE LAS MUJERES
SECRETARIA DE CULTURA CIUDADANA

-2014

TASA DE ACCIDENTALIDAD
ENERO A MARZO 2014

La tasa de accidentalidad representa el porcentaje de trabajadores que se accidentaron en un periodo
determinado, por lo que para este caso del total de los servidores del Municipio de Medellin entre Enero
y Marzo del 2014 se accidentd el 2,28%. Las secretarias mas representativas fueron DAGRD, Movilidad
y Las Mujeres.

PROGRAMA DE BECAS CONVENCIONALES
Modalidad

uTECNOLOGIA  m POSTGRADO
3 Beneficiados

= PREGRADO
1%

PROGRAMA DE ESTIMULO EDUCATIVO
Modalidad

u MAESTRIAS
4%

B ESPECIALIZACION 5 PREGRADO  m TECNOLOGIA

10 beneficiados

PROGRAMA DE CALAMIDAD
Grupo Beneficiado

B TRABAJADORES OFICIALES  w JUBILADOS
1%

u EMPLEADOS
4 beneficiados
109 beneficiados $8.586.724

192 beneficiados

| $199.280.000
$462.561.328

PROGRAMA DE APROVECHAMIENTO DE TIEMPO LIBRE
Tipo de Vinculacién

m CARRERA ADMINSITRATIVA
m CARRERA DOCENTE

= PROVISIONALIDAD

= LIBRE NOMBRMIENTO

= TRABAJADOR OFICIAL

2089 beneficiados

56%

m JUBILADO

W ADMINISTRATIVOS DE EDUCACIOI
559 beneficiados




PROGRAMA DE VIVIENDA
Grupos Beneficiados

TRABAJADORES. JUBILADOS 9

OFICIALES 39

EMPLEADOS
294

Préstamos de Calamidad Doméstica por

Grupo Benefiado

TRABAJADORES PENSIONADOS
OFICIALES 0%

EMPLEADOS
$258'327,000

PROGRAMA DE APOYO ESTUDIANTIL
Tipo de Vinculacion

137beneficados ()0 2 beneficiados

w CARRERA ADMINISTRATIVA 1
m CARRERA DOCENTE
# PROVISIONALIDAD

m LIBRE NOMBRMIENTO

PROGRAMA DE APOYO ESTUDIANTIL
Destinacién

WPREGRADO W BACHILLERATO  w PRIMARIA  m PRESCOLAR

3%

145 beneficiados ‘

28 beneficiados

317 beneficiados

INFORIV|IE MES DE ENERO PE 2014

SERVIDORES SEGUN TIPO DE NOMBRAMIENTO
INFORME DE ENERO DE 2.014

RECONOCIMIENTO DE CESANTIAS ANTICIPADAS

PERIODO FIJO

Modalidad N° Liquidaciones Valor

LIBRE NOMERAM. REMOCION

COMPRA

$354.112.761)

CARRERA ADMINISTRATIVA

REFORMA

$86.487.380]

PROVISIONAL

HIPOTECA

$55.181.544

PERIODO PRUEBA

ESTUDIO

$245.044.302]

CONTRATO

GASTOS NOTARIALES

$4.475.323]

CARRERA DOCENTE

Total

745.301.310

valor de

se pagaron 11 cesantias por
CESANTIAS DEFINITIVAS

$103.712.446/

BONOS PENSIONALES

$87.839.000]

Se pagaron 2 bonos
P por valor de

SERVIDORES VINCULADOS ANTES DEL DECRETO 182 DE 2002

SERVIDORES VINCULADOS EN
VIGENCIA DEL DECRETO 182 DE 2002

SERVIDORES VINCULADOS ANTES DEL
ACUERDO 37 DE 2002

SERVIDORES VINCULADOS EN
VIGENCIA DEL ACUERDO 37 DE 2002

B UGAE HOMBRAM. REMO OGN
EPROVISIONAL

®PERIODO FUD
= CARRERA ADMINISTRATIVA
HPERIODO PRUEBA
= CARRERA DOCENTE
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UNIDAD ADMINISTRACION PLANTA DE EMPLEOS
NUMERO DE EMPLEOS EXISTENTES CON CORTE AL 31 DE MARZO DE 2014
POR NATURALEZA
SECRETARIAS Y/ DEPARTAMENTOS CARR. ADMITIVACARR. LIB. NOMB. Y REM|PERiODO FLID
ALCALDIA 1
DEPTO. ADMTIVO. DE GESTION DEL RIESGO DE DESASTRES 274
DPTO. ADMTIVO DE PLANEACION 325
SEC. -VICEALCALDIA- DE CTI, DESARROLLO ECONOMICO INTERNACIONALIZACION Y APH 4
-VICEALCALDIA- DE EDUCACION, CULTURA, PARTICIPACION REC. Y DEPORTE

. “VICEALCALDIA- DE GESTION TERRITORIAL 19

. -VICEALCALDIA- DE GOBERNABILIDAD, SEGURIDAD Y SERVICIO A LA CIUDADANIA 2

. “VICEALCALDIA- DE HABITAT, MOVILIDAD, INFRAESTRUCTURA Y SOSTENIBILIDAD 1
SEC. -VICEALCALDIA- DE SALUD, INCLUSION Y FAMILIA 1
SECRETARIA DE CALIDAD Y SERVICIO A LA CIUDADANIA 69
SECRETARIA DE COMUNICACIONES 40
SECRETARIA DE CULTURA CIUDADANA 97
SECRETARIA DE DESARROLLO ECONOMICO
SECRETARIA DE EDUCACION
SECRETARIA DE EVALUACION Y CONTROL
SECRETARIA DE GOBIERNO Y DERECHOS HUMANOS
SECRETARIA DE HACIENDA
SECRETARIA DE INCLUSION SOCIAL ¥ FAMILIA
SECRETARIA DE INFRAESTRUCTURA FISICA
SECRETARIA DE LA JUVENTUD
SECRETARIA DE LAS MUJERES
SECRETARIA DE MOVILIDAD
SECRETARIA DE PARTICIPACION CIUDADANA
SECRETARIA DE SALUD
SECRETARIA DE SEGURIDAD
SECRETARIA DE SERVICIOS ADMINISTRATIVOS
SECRETARIA DEL MEDIO AMBIENTE
SECRETARIA GENERAL
SECRETARIA PRIVADA
Total general

- [ = w
glgmamu[:u\mmmnmombmmmumbaﬂnwnnwuq

PLANTA DE EMPLEOS VACANTES POR NIVEL JERARQUICO DEL EMP/
Denominacion del indicador: Total plazas vacantes
Escala (tipo de indicador : %): Porcentaje

DEFINITIVAS TEMPORALES

DIRECTIVO
2%

Analisis de datos: Totales de Vacantes por Tipo y Nivel Jerarquico. DEFINITIVAS: Directivo 2%; Asesor 1%; Profesional
49%; Técnico 21% y Asistencial 27%. TEMPORALES: Profesional 39%; Técnico 31% y Asistencial 30%.




CARRERA ADTIVA. | CARRERA DOCENTE | CONTRATO | UBRENOM ¥ REM | PERIODO FUIO | PERIODO PRUEBA | PROVISIONALIDAD | Total general
19 17 1 1 38

ALCALDIA

DEPTO. ADMTIVO. DEGESTION DEL RIESGO 129 3 119
DPTO. ADMINISTRATO DEPLANEACION 187 5 76
SEC. -VICEALCALDIA- DE CTI, DESARROLLO ECONOMICO INTERMACIONALIZACION

¥ APP 2

SEC.-VICEALCALDIA- DE EDUCACION, CULTURA, PARTICIPACION REC. Y DEPORTE
SEC.-VICEALCALDIA- DE GESTION TERRITORIAL
SEC.-VICEALCALDIA- DE GOBERNABILIDAD, SEGURIDAD ¥ SERVICIO A LA
CIUDADANIA

SEC.-VICEALCALDIA- DE HABITAT, MOVILIDAD, INFRAESTRUCTURA Y
SOSTENIBILIDAD

SEC.-VICEALCALDIA- DE SALUD, INCLUSION ¥ FAMILIA
SECRETARIADE CALIDADY SERVICIO A LA C1UDADANIA
SECRETARIA DE COMUNICACIONES

SECRETARIADE CULTURACILIDADANA

SECRETARIA DE DESARROLLO ECONOMICO

SECRETARIADE EDUCACION

SECRETARIADE EVALUACION Y CONTROL

SECRETARIA DE GOBIERNO ¥ DERECHOS HUMANGS.

SECRETARIADE HACIENDA

SECRETARIA DE INCLUSION SOCIAL Y FAMILLA

SECRETARIA DE INFRAESTRUCTURA FISICA

SECRETARIADE LA JUVENTUD

SECRETARIA DE LAS MUJERES

SECRETARIADE MOVILIDAD

SECRETARIA DE PARTICIPACION CIUDADANA

SECRETARIADE SALUD

SECRETARIA DE SEGURIDAD

SECRETARIA DE SERVICIOS ADMINISTRATIVOS

SECRETARIA DEL MEDIO AMBIENTE

SECRETARIAGENERAL

SECRETARIAPRIVADA

Totalgeneral 872 391 26 1335

Andlisis de datos: El cuadro muestra un consolidado de la provisién del Talento Humano. De las 5.918 plazas existentes en la Planta de Empleos, 5.252
estan provistas al 31 de Marzo de 2014. De estas, 1 en periodo fijo y es la plaza que ocupa el sefior Alcalde, 145 de libre nombramiento y remocién,|
2.482 de carrera administrativa, 26 en periodo de prueba, 872 docentes, 391 trabajadores y 1335 en provisionalidad. Las 67 vacantes restantes son dej
Docentes y Trabaiadores Oficiales

SERVIDORES INTERVENIDOS 2014
792

INDUCCION (PRESENCIAL ¥ EVENTOS ESPECIALIZADOS; 8
VIRTUAL); 17
® INDUCCION (PRESENCIAL ¥ VIRTUAL)
® REINDUCCION (GENERAL Y DE LIDERES)
= ENTRENAMIENTO
® EVENTOS ESPECIALIZADOS
= BECAS CONVENCIONALES
= INGLES
® CIERRE DE BRECHAS - CONVENSO INTERADMINISTRATT
® CIERRE DE BRECHAS - ALANZAS INTERINSTITUCIONAL
= CIERRE DE BRECHAS - EDUCACION SATELITAL
INGLES; 2 = CIERRE DE BRECHAS - EDUCACION VIRTUAL
CIERRE DE BRECHAS - = COMPE TENCIAS COMPORTAMENTALES
EDUCACION SATELITAL: 11 = SEMINARIO "EL ROL DEL UDER EN EPOCAS DE CAMBIO
= FORTALECIMIENTO EQUIPOS DE TRABAJO
= FORMACION GESTORES DE CAMBIO

Grdfica 5.Estadisticas indicadores de gestion humana. Fuente: Unidades Subsecretaria.
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Por ultimo, es importante indicar la Alineacion Estratégica de la gestion humana en la Alcaldia
de Medellin con el Plan de Desarrollo 2012-2015 “Medellin, un hogar para la vida”, la cual se

presenta de la siguiente forma:

La gestidon humana se enmarca dentro de la Linea 5 del Plan de Desarrollo “Legalidad,
legitimidad e institucionalidad para la vida y la equidad”, cuyo objetivo estratégico es
“Tenemos un compromiso contundente con fortalecer el sistema de relaciones intra e inter
institucionales de Medellin, en un clima incluyente de confianza democrdtica, mediante el
desarrollo de agendas para el buen gobierno, la sociedad participante, la articulacion regional y
la conectividad digital. Todo esto a partir de acuerdos, alianzas y acciones en la organizacion, los
territorios y los sectores de interés, que nos permitan lograr una institucionalidad moderna e
innovadora que persiga incesantemente el desarrollo humano integral y el compromiso por la
vida y la equidad”. Dentro de la Linea 5 la gestidn humana se vincula desde el componente
“Buen Gobierno y Transparencia”, cuyo alcance es “El Buen Gobierno, moderno, eficiente y
dotado de legitimidad y la sociedad son las bases, tanto del Proyecto Etico Politico, como del
Programa de Gobierno que fue elegido por la ciudadania y, por tanto, del presente Plan de
Desarrollo. Todo esto en el contexto del estado social de derecho, definido por nuestra
Constitucion Nacional”; bajando un poco de nivel tenemos que la gestion humana se concibe
desde el programa “Modernizacién e Innovacion”, cuyo objetivo es “Construir una organizacion
municipal moderna e innovadora, eficiente y eficaz al servicio de la gente, adaptando y
optimizando la capacidad institucional del Municipio a las necesidades de la ciudadania y a los
retos de su sostenibilidad administrativa, que integre el nuevo modelo de operacion por procesos
con la estructura organizacional, el inmenso potencial del talento humano como garante y
esencia de la calidad del servicio, los servicios logisticos y una arquitectura tecnoldgica que se
apoye en un modelo de gobierno de tecnologias de informacion y comunicaciones, como pilares

de la competitividad y efectividad en la satisfaccion de la ciudadania. Este programa aborda
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estrategias de gestion integral del talento humano, soluciones integrales en tecnologia de
informacion y comunicaciones, Sistemas y modelos organizacionales, servicios logisticos y la
administracion integral de bienes muebles e inmuebles que garanticen la prestacion de los
servicios a la ciudadania con calidad y oportunidad”. Por ultimo, es necesario indicar que el
indicador de producto establecido desde el Plan de Desarrollo 2012-2015 para el proceso de
Gestion Integral del Talento Humano es “Clima organizacional mejorado”, con un logro

acumulado de 67 puntos en el sistema de medicién.

Por todo lo anteriormente expuesto en este capitulo, se puede concluir que la gerencia del
talento humano tuvo un hito importante a partir del “Plan estratégico de talento humano 2004-
20077, y que actualmente se cuentan con bases solidas para mejorar las condiciones humanas y

la dindmica organizacional.
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6. MARCO DE ACTUACION DEL DIRECCIONAMIENTO ESTRATEGICO

"Un plan no es nada, pero la planificacién lo es todo”.

Dwight D. Eisenhower.

Vision: El ejercicio del Direccionamiento Estratégico de la Subsecretaria de talento humano
arroja como producto el “Plan estratégico de talento humano Vision 2014-2018”, en el cual se
establece como Visidon de la gerencia del talento humano: EI Municipio de Medellin para el afio
2018 contara con una organizacién sana capaz de generar transformaciones internas en
beneficio de la ciudadania, a partir de un talento humano saludable, potenciado, involucrado y

empoderado, cuyo eje de actuacién sera el respeto por la dignidad humana.

A continuacién se exponen los elementos que con la Visidon conforman el Marco de Actuacion

de la gerencia del talento humano con proyeccién al afio 2018:

Objetivo general: Promover el desarrollo organizacional, mediante la implementacién de

planes, programas y proyectos que propicien la potenciacion del talento humano de la Alcaldia
de Medellin, en las dimensiones de la integralidad del ser, el compromiso, el involucramiento y
el empoderamiento de las competencias inherentes a su rol, permitiéndose el desarrollo de la
capacidad de adaptacidn, la generacién de ambientes sanos y el fortalecimiento de la cultura

organizacional.
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Objetivos especificos: Los objetivos especificos del “Plan estratégico de talento humano

Vision 2014-2018”, son:

Redimensionar la gerencia del talento humano en la Alcaldia de Medellin, orientando sus
acciones a recuperar la integralidad del ser y la potenciacién del talento humano, mediante
la gestion estratégica, el refinamiento del proceso del gestiéon integral del talento humano,
la apropiacion tecnoldgica y el mejoramiento de los mecanismos de atencién ciudadana,
generandose las condiciones necesarias para el desarrollo organizacional con un talento

humano innovador y capaz de adaptarse a las exigencias del entorno.

Desarrollar estrategias, intervenciones y acciones que aseguren servidores saludables,
lideres y directivos involucrados y empoderados en la integralidad del ser, y equipos de
trabajo armonicos orientados al logro, a través de la filosofia de intervencién “De adentro
hacia afuera” con inteligencia emocional, apoyados en programas de formacion integral del
talento humano, bienestar y salud integral (salud mental, fisica y espiritual), que contribuyan

a la construccion de ambientes sanos y la estabilidad organizacional.

Fortalecer la cultura y clima organizacional en la Alcaldia de Medellin, mediante el disefio e
implementacién de programas comunicacionales y formativos que permitan la construccion
de conocimientos, competencias, valores y principios, orientados a la consolidacién de los
aspectos cognitivos, morales, éticos y espirituales que faciliten la apropiacién de los
elementos culturales, estructurantes, sistémicos y normativos de la Entidad, en aras de

garantizar la excelencia hacia la ciudadania en ambientes sanos.
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e Posicionar la gerencia del talento humano en la Alcaldia de Medellin a nivel local y
nacional, mediante el intercambio de experiencias en materia de talento humano, la
consolidacién de alianzas y redes de aprendizaje, la generacién de proyectos de gestion del
conocimiento y la extensién de servicios, contribuyéndose a la construccion de una

organizacion inteligente.

Estrategias globales: Para el cumplimiento de la Visién y los objetivos propuestos se

establecen las siguientes estrategias globales que servirdn como medios y guias de orientacion

en la implementacién de las acciones:

e La gerencia del talento humano se soporta en la Planeacion Estratégica, como marco
orientador del desarrollo humano en la Alcaldia de Medellin hacia la integralidad del ser.

e La Inteligencia Emocional es el medio para lograr la recuperacién de la esencia humana vy la
trascendencia del ser.

e El fortalecimiento de la Gestion por competencias es la columna vertebral del
gerenciamiento del talento humano.

e La Comunicacion Organizacional como eje central en la generacion de cultura y la
transformacién organizacional.

e La consolidacion de Alianzas estratégicas, internas, externas, locales, nacionales e
internacionales, se constituyen en fuentes de intercambio que garantizan el sostenimiento
de las estrategias de talento humano.

e La conformacion de Redes y Grupos Multiplicadores, constituidos como brazos extendidos
de la gerencia del talento humano que facilitan el involucramiento y el empoderamiento de

los actores hacia la construccion de un clima de mutua confianza.
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e La Gestion del Conocimiento y Administracion del Cambio como herramientas
administrativas que permiten traspasar barreras hacia la adaptacidon organizacional en
momentos de cambio.

e La Contratacion de Asesoria Especializada en las tematicas de intervencion, donde se

oriente y direccione la organizacidn hacia el logro de los objetivos de gestién humana.

Principios rectores: La gerencia del talento humano de la Alcaldia de Medellin estard regida

por principios reguladores del proceso estratégico, los cuales le daran contundencia a cada
estrategia, programa, accién y proyecto implementado. La integralidad del ser, el compromiso,
el involucramiento y el empoderamiento, como focos primarios de intervencién que se
constituyen en escenarios de evolucidn individual, grupal y organizacional, planteados desde el
“Plan estratégico de talento humano Vision 2014-2018", contempla los siguientes principios
rectores, los cuales a su vez se alinean con los principios del modelo pedagdgico de la Alcaldia

de Medellin:

e E| Respeto por el Ser es la maxima que garantiza la dignidad humana.

e La Equidad cultiva la generacion de actuaciones justas.

e La Participacion es el mecanismo de acercamiento para la construccién de soluciones.

e La Presencia como estrategia mentoring que permite acompafiar y guiar permanentemente
los servidores, lideres y equipos de trabajo en la construccién de ambientes sanos.

e La Continuidad en las acciones asegura el aprendizaje continuo y la evolucidn
organizacional.

e La Cobertura se orienta a satisfacer las necesidades de la organizacién en todos los niveles.
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Lineas estratégicas: Para la implementacién del Plan estratégico de talento humano Visién

2014-2018 se configuran 4 Lineas estratégicas de intervencion, que contemplan un conjunto de
programas, proyectos y acciones enmarcados en propdsitos comunes por Linea de actuacion,

asi:

Linea Estratégica 1. Redimensionando la gestion humana hacia la integralidad del ser:

Con respecto a una persona, la Integralidad del Ser estd relacionada con individuos educados,
honestos, responsables, disciplinados, pulcros, que se respetan a si mismos y a los demas, que
poseen control emocional y que tienen firmeza en sus acciones, es decir, ser integro es estar

sano y con capacidad para construir ambientes sanos.

Esta Linea Estratégica esta orientada a recuperar la integralidad del ser, a lograr la reivindicacidn
de la esencia humana y la potenciacidn del talento humano en la Alcaldia de Medellin, a través
de procesos de direccionamiento estratégicos que orienten el logro de los objetivos propuestos,
el establecimiento de mecanismos de evaluacion y gestion que permitan medir el avance y
progreso de la gestion del talento humano, el refinamiento del proceso de la gestion integral del
talento humano que permita el mejoramiento continuo de la gestién y la excelencia en la
prestacion de los servicios, el salto tecnologico como una estrategia que facilita la integraciéon
de la informacién y gestién del conocimiento, y el mejoramiento de los mecanismos de atencion
ciudadana hacia la satisfaccion de los servicios demandados, condiciones que se requieren para
la consecucion de seres humanos sanos, felices y con alta capacidad para innovar y adaptarse a

la exigencias del entorno.
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Las estrategias y acciones estdn orientadas a lograr el impacto: Proceso de talento humano

articulado para el desarrollo humano.

Linea Estratégica 2. Transcendiendo nuestra esencia “De adentro hacia afuera” con

inteligencia emocional “Pensar — sentir — actuar”:

“De adentro hacia afuera” es un pensamiento que implica la sanacién interna e individual para
poder trascender. Solo se conciben ambientes sanos con seres humanos sanos, por lo que la
integralidad del ser conlleva a la construccién de seres humanos sanos, y viceversa, estar sano
es ser integro. Ser integro es tener alineacién en mente, cuerpo y espiritu. Graficamente lo

podemos representar de la siguiente forma:

Fundamento ideolégico: Integralidad del ser — Estrategia: «De adentro hacia afuera»

Pensamiento

Sentimiento Emocién

Grdfica 6. Fundamento ideoldgico — Integralidad del ser. Fuente propia.



Alcaldia de Medellin

Esta Linea estratégica contempla el desarrollo estrategias, intervenciones y acciones que
aseguren servidores saludables, y que a su vez irradien hacia afuera dichas caracteristicas
morales, éticas, espirituales y cognitivas hacia la construccién de ambientes sanos. Se concibe la
légica de intervencidn iniciando con el ser humano como tal quienes irradiaran su crecimiento,
continuando con los lideres como agentes responsables de un equipo de trabajo, siguiéndose
con los directivos cuya responsabilidad aumenta con mayor nimero de equipos a cargo y los
equipos de trabajo como tal, quienes aprenderan a consolidar ambientes armdnicos y sanos

orientados al logro.

La “Inteligencia emocional” aparece como el medio por el cual los servidores publicos lograran
trascender “De adentro hacia afuera”, ya que la expresion emocional cobra total relevancia en
los procesos de supervivencia y adaptacién de los seres vivos con el medio ambiente, lo que
implica que tanto el conocimiento como el manejo de las emociones conjugados permiten la
toma de decisiones de forma sana y satisfactoria. Se trata de trabajar permanentemente por el
control sobre el pensamiento, los sentimientos y las emociones. Un ser integro, que se respeta
si mismo y a los demas es coherente, y la coherencia se basa en la armonia entre el pensar,
sentir y actuar. Para que los servidores publicos logren un nivel de evolucién y trascendencia se
trabajara por el control de la triada pensamiento, sentimiento, emocionalidad (actuacién), de

modo que se permita la construccion de ambientes sanos y la estabilidad organizacional.

Para el logro de la filosofia de la Linea se contemplan programas de formacién integral del
talento humano, programas de bienestar y programas de salud integral (salud mental, fisica y
espiritual), dirigidos a servidores publicos, lideres, directivos y equipos de trabajo en las

connotaciones de unidades, subsecretarias, secretarias y alcaldia.
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Las estrategias y acciones estan direccionadas a lograr los impactos:

Estilo de direccion orientado a la integralidad del ser para el servicio publico
Potenciacion de competencias de Lideres para el ser
Servidores saludables

Equipos con orientacion al logro

Graficamente se representa la estrategia “De adentro hacia afuera” de la siguiente forma:

ADN del talento humano “De adentro hacia afuera”

“De adentro hacia afuera” con Inteligenciaemocional Vs Linease impactos

Globalizaciondel talento humano

Proceso de talento humano articulado parael desarrollo humano

Fortalecimiento de la culturay clima organizacional

Potenciacion de competencias de Lideres parael se

Servidores
saludables

Tr diendo nuestra ia “De R
i . Redimensionando la gestion Consolidando redes hacia la
adentro hacia afuera” con . .
o . i " Construyendo ambientes sanos humana hacia la integralidad del globalizacién dela g
inteligencia emocional “Pensar—
Ser humana

sentir — actuar”

Grdfica 7. Estrategia “De adentro hacia afuera” Vs Lineas e Impactos. Fuente propia.
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Linea Estratégica 3. Construyendo ambientes sanos:

La necesidad permanente de garantizar un servidor publico integro e integral que soporte las
demandas en materia social, requiere de acciones sélidas en asuntos comunicacionales y
formativos hacia el fortalecimiento de la cultura organizacional deseada, la cual trasciende a
escenarios estructurales, humanos e ideoldgicos. Es necesario fortalecer la cultura
organizacional donde se respeten y apropien los elementos estructurantes como procesos
planificadores, sistemas de informacién, politicas, normas, reglas, procesos institucionales,
procedimientos, los recursos propios para el desempefio de la labor, entre otros. Trabajar por
proteger, conservar y apropiar los dichos elementos serd uno de los propdsitos del

fortalecimiento de la cultura y clima organizacional.

Desde el punto de vista humano es necesario fortalecer las competencias requeridas para la
transformacion “De adentro hacia afuera” en todos los niveles, priorizandose las dimensiones
de la integralidad del ser, el compromiso, el involucramiento y el empoderamiento, con énfasis
en la autoconciencia, la inteligencia emocional, la adaptacién al cambio y la comunicaciéon
asertiva. Adicionalmente, en las poblaciones de servidores publicos se trabajara por el
compromiso institucional, el servicio publico y el sentido de pertenencia, el cual se constituye
en uno de los principales eslabones de la cultura, puesto que nada es mas respetado y valorado
gue lo que sentimos nuestro; para los lideres se enfatiza el desarrollo de la competencia de
liderazgo, el direccionamiento y planeacion, la coordinacién y direccién de personal, el
empoderamiento y la toma de decisiones; en el nivel directivo la visidn integral de la gerencia
del talento humano y el concepto de la integralidad del ser, el direccionamiento estratégicoy la
delegacién; para los equipos de trabajo se intensificarda el desarrollo de la competencia

orientacién al logro.
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La cultura organizacional como conjunto de habitos, costumbres, actitudes y comportamientos
requiere un marco rector de valores y principios que los orienten. Los principios y valores
establecidos por la Alcaldia de Medellin seran los direccionadores de las actuaciones del talento
humano en la organizacion, con énfasis en el respeto a si mismo y por el otro, dirigidos a la

integralidad del ser.

Como eje transversal en la trasformacién cultural se adhiere la estrategia comunicacional como
mecanismo fundamental que permite la socializacidn, participacién e intercambio de
experiencias que contribuyen a la consolidacién y fortalecimiento de procesos culturales,
incidiéndose positivamente en las actitudes y comportamiento de los servidores. La cultura
organizacional va de la mano de la estrategia comunicacional, en la medida que contribuye en la
construccion de costumbres morales y éticas propicias para la generacién de ambientes sanos.
La comunicacién organizacional debe trascender en todos los escenarios hasta el punto de
lograr consolidar una visién compartida frente a los propdsitos institucionales. Cuando existe
una adecuada, oportuna, permanente y transversal comunicacién entre los diferentes actores,
sinérgicamente se generan valores y actitudes, como el sentido de pertenencia, que van

consolidando poco a poco la cultura del Municipio.

Es determinante resaltar como elemento integral de la estrategia Comunicacional, las acciones
tendientes a la reflexién colectiva, donde se esclarezcan y concluyan situaciones comunes que
contribuyan a la consolidacién de una vision compartida. La vision compartida se construye, no

se impone.
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Como se establece en los objetivos especificos del Plan estratégico de talento humano Vision
2014-2018, la Linea estratégica se dirige a fortalecer la cultura y clima organizacional en la
Alcaldia de Medellin, mediante el disefio e implementacién de programas y estrategias
comunicacionales y formativas que permitan la apropiacién de los elementos de la cultura
organizacional por parte de los servidores publicos, en cuanto a lo relacional y conductual, lo
estructural, lo sistémico, lo normativo y lo procedimental, a través de la consolidacién de bases
cognitivas, morales, éticos y espirituales, elementos determinantes en la consecucién de

ambientes sanos para la excelencia en la prestacidn de servicios a la ciudadania.

Las estrategias y acciones estan orientadas a lograr el impacto: Fortalecimiento de la cultura y

clima organizacional.
Linea Estratégica 4. Consolidando redes hacia la globalizacion de la gestion humana:

El desarrollo local y regional que ha logrado Medellin hasta ahora, hace que cada vez sea
necesario desarrollar con mayor fuerza los mecanismos de relaciones nacionales e
internacionales, y que las conexiones y establecimiento de redes y alianzas estratégicas sean
parte de la cultura y actuacién de la organizacién con trascendencia a los servidores publicos en

su forma de pensar.

La gerencia del talento humano por su parte no puede ser ajena a tales fendmenos, y es por
esto que la Linea estratégica se orienta a que la Alcaldia de Medellin asuma el liderazgo en la
conformacidon de mesas de trabajo con agentes publicos y privados, que permita la articulacion

y participaciéon de diferentes actores en torno a la problematica del gerenciamiento humano, se
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facilite la participacion en la discusién de temas comunes a la gestion humana, el intercambio
de experiencias, la formalizacién de alianzas, la extension de servicios y la conformacién de
redes de aprendizaje, de modo de que se genere linea e incidir sobre las mejores practicas en lo
humano, con miras a la construccién de una organizacién inteligente. Las estrategias y acciones

estdn orientadas a lograr el impacto: Globalizacion del talento humano.

Lineas estratégicas

SR

Estilode direccion orientadoa
la integralidad del ser para el

iendo nuestra
dentro hacia

servicio piblico

Proceso de talento
humano articulado
para el desarrollo . .

humano - —sentir — Servidores saludables

Potenciacion de competencias
de Lideres para el ser

\Equipos con orientacion al Icgrri/

7 ™

Fortalecimiento de la
culturay clima
organizacional

Globalizacién del talento
humano

—

Grdfica 8. Lineas Estratégicas gestion del talento humano Vision 2014-2018. Fuente propia.

Dimensiones de desarrollo: Para la implementacién del Plan estratégico de talento humano

Visién 2014-2018, se conciben un conjunto de planes, programas, proyectos y acciones que se
irdn desarrollando progresivamente desde el nivel de reconocimiento personal hasta el nivel de

trascendencia organizacional, la cuales se contemplan con el siguiente alcance:
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Dimension de Desarrollo 1. Integralidad del ser:

En esta dimension el servidor publico, los lideres, directivos y equipos de trabajo son capaces de
reconocer el valor de si mismos, el respeto por si mismos y por los demas, la importancia del
valor de lo humano vy el desarrollo de la conciencia para creer en si mismos y los demds. Se
realizan procesos formativos dirigidos al desarrollo de las competencias bdsicas requeridas en
cada nivel jerarquico, y el desarrollo de competencias complementarias establecidas desde el
marco de cultura organizacional deseada, acompafiados de procesos comunicacionales que

dinamizan el aprendizaje, con énfasis en el rescate de la esencia humana.

Dimension de Desarrollo 2. Compromiso:

Una vez que los servidores publicos, los lideres, directivos y equipos de trabajo han interiorizado
el valor de la esencia humana, el respeto por si mismos y por los demas, y la conciencia de amor
propio, se complementan las acciones de desarrollo de competencias con énfasis en el
compromiso, entendido éste como la capacidad que se posee para entender y alinear los
propdsitos propios con los propdsitos organizacionales, siendo la responsabilidad el factor
determinante en el cumplimiento de los roles establecidos. En esta dimensién a través de
procesos formativos y comunicacionales que profundizan el desarrollo de las competencias
propias de cada nivel jerarquico, el servidor y las poblaciones intervenidas se comprometen con
la labor encomendada con criterios de calidad y oportunidad en busqueda de la excelencia en la

prestacion del servicio y la satisfaccion ciudadana.
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Dimension de Desarrollo 3. Involucramiento:

Esta dimension se concibe como la capacidad que tienen los servidores publicos, lideres,
directivos y equipos de trabajo para participar activamente en los procesos de reflexion y
discusiéon de las problemdticas existentes alrededor del gerenciamiento del talento humano,
siendo capaces de exponer, proponer y actuar, con miras al fortalecimiento de la cultura y clima
organizacional. En esta fase se trabajan procesos formativos y comunicacionales que dan cuenta
de un nivel de evolucién tanto de la profundizacién en el desarrollo de las competencias propias
de cada nivel, como en los mecanismos, estrategias y formas de participacién e involucramiento
del talento humano en generacion de soluciones. Los servidores y grupos de intervencion se
involucran sintiendo que son parte de la solucién y que pueden generar propuestas para el

mejoramiento y construccion de ambientes sanos.

Dimension de Desarrollo 4. Empoderamiento:

Empoderamiento: Los servidores, lideres, directivos y equipos de trabajo evolucionan a un nivel
mayor en la escala de desarrollo, capaces de obrar con autonomia en la toma de decisiones y
logrando ejercer control sobre sus vidas, con capacidad para asumir su rol en su mdaxima
expresion y cumplirlo a cabalidad, generado ademas valor agregado cuando trasciende a las
esferas del otro. Los servidores y grupos de intervencion se empoderan asumiendo su rol con
competencia, confianza, vision y con capacidad para ayudar y transformar a otros. Graficamente

podemos entender las Dimensiones del desarrollo asi:



Alcaldia de Medellin

Dimensiones de desarrollo

Integralidad del ser

En esta dimensidn el servidor publico, los lideres, directivos y equipos de
trabajo son capaces de reconocer el valor de si mismos, el respeto por si
mismos y por los demds, la importancia del valor de lo humano y el
desarrollo de la concienda para creer en si mismos y los demds. Se
realizan procesos formativos dirigidos al desarrollo de las competencias
basicas requeridas en cada nivel jerarguico, y el desarrollo de
competencias complementarias establecidas desde el marco de cultura
organizacional deseada, acompafiados de procesos comunicacionales
que dinamizan el aprendizaje, con énfasis en el rescate de la esencia
humana.

Compromiso

Una vez que los servidores publicos,
los lideres, directivos y equipos de
trabajo han interiorizado el valor de
la esencia humana, el respeto por si
mismos y por los demds, y la
conciencia de amor propio, se
complementan  las  acciones de
desarrolloc de competencias con
énfasis en el compromiso, entendido
éste como la capacidad que se posee

para entender y alinear los
propdsitos  propios  con los
propdsitos organizacionales, siendo

la responsabilidad el factor
determinante en el cumplimiento de
los roles establecidos.

Empoderamiento

Los servidores, lideres, directivos y
equipos de trabajo evoludonan a
un nivel mayor en la escala de
desarrollo, capaces de obrar con

autonomia en la toma de
decisiones y logrando ejercer
control sobre sus wvidas, con
capacidad para asumir su rol en su
maxima expresion y cumplirlo a
cabalidad, generado ademads valor
agregado cuando trasciende a las
esferas del otro. Los servidores y
grupos de intervencion  se
empoderan asumiendo su rol con
competencia, confianza, vision y
con capacidad para ayudar y
transformar a otros.

Los servidores, lideres, directivos y
equipos de trabajo evolucionan a un
nivel mayor en la escala de
desarrollo, capaces de obrar con
autonomia en la toma de dedsiones
y logrando ejercer control sobre sus
vidas, con capacidad para asumir su
rol en su méxima expresion y
cumplirlo a cabalidad, generado
ademas valor agregado cuando
trasciende a las esferas del otro. Los
servidores y grupos de intervencion
se empoderan asumiendo su rol con
competencia, confianza, visién y con
capacidad para ayudar y transformar
a otros.

Grdfica 9. Dimensiones de desarrollo humano Vision 2014-2018. Fuente propia.

Metodologias para la _implementacion de la estrategia “De adentro hacia

afuera” y los mecanismos para las Dimensiones de desarrollo: Para el desarrollo de

la conciencia colectiva frente a la importancia de rescatar la esencia humana en todas las

actuaciones organizacionales y la contribucion de las diferentes poblaciones en la construccion

de ambientes sanos, asi como en el acompafiamiento que se requiere para la consecucién de

servidores saludables, se contaran con las siguientes metodologias de intervencién:

e Coaching ejecutivo

e Coaching institucional o corporativo

e Coaching para equipos de trabajo

e Estrategias de meditacién guiada (yoga, meditacién, otras)

e Educacion experiencial
e Educacion virtual
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e Educacidn semi-presencial

e Seminarios

e Foros

e Conversatorios

e Talleres reflexivos

e Semilleros y multiplicadores del conocimiento

e Redes del conocimiento

e Estrategias comunicacionales

e Metodologias y didacticas establecidas en el Modelo Pedagdgico de la EFIAM (Escuela de
formacién institucional Alcaldia de Medellin

Ruta del pensamiento estratégico: Para la construccién del pensamiento estratégico de la

Subsecretaria de talento humano se abordaron 11 etapas, las cuales permitieron describir
detalladamente las problematicas existentes en materia de gestiéon humana y ofrecer las

soluciones mas viables de corto, mediano y largo alcance. Estas son:

e Andlisis situacional del contexto estratégico, complementado con el analisis de
antecedentes y situacion actual de la Subsecretaria de talento humano, el cual se realizd
mediante la aplicacion de la matriz DOFA, permitiendo establecerse detalladamente las
debilidades, fortalezas, amenazas y oportunidades existentes a enero de 2014, con respecto
al talento humano en la Alcaldia de Medellin.

e |dentificacidn de problematicas centrales en cuanto a la gestion humana, las cuales se
identificaron analizdndose especificamente los resultados de la DOFA y el analisis de
antecedentes, con especial atencidn en las debilidades y amenazas existentes.

e Definicion de causas de las problematicas y efectos negativos generados. El andlisis se
realizd con efecto multicausal, es decir, un problema lo generan una o varias causas, y a su

Vez una causa genera uno o varios efectos negativos.
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Identificacion de impactos macros que se desean generar o problematicas que se desean
transformar, las cuales se identificaron analizando detalladamente los efectos negativos
generados por las causas de las problematicas.

Definiciéon del Marco de Actuacién de la gestion humana, expuesto ampliamente en el
presente capitulo.

Identificacidon de Lineas estratégicas que agrupan estrategias y acciones por fines comunes
de intervencién.

Descripcidon de estrategias y acciones de intervencidon para el logro de los impactos
deseados, categorizadas por Lineas estratégicas.

Disefio de indicadores de producto. Se identificaron indicadores por una o varias estrategias
propuestas.

Disefio de planes: Estratégicos, tactico, especificos y proyectos. Se disefian planes
especificos por cada estrategia global de intervencion.

Disefio del cuadro de mando de la gestién humana con visién al 2018.

Implementacidn, seguimiento y evaluacién al direccionamiento estratégico visién 2018.

En la siguiente grafica se esquematiza las etapas del pensamiento estratégico de la

Subsecretaria, las cuales arrojan el Plan Estratégico de la Subsecretaria Visién 2014-2018:
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SERVIDORES ¥
IR DANOS
BRNSFECHOS

MR ENTES SANOS
SERVIDORES POTENCIADOS

(INTEGRALIDAD DEL SER)
Implementacién, seguimientoy evaluacién

. Cuadro de mando integral

Planes: Estratégicos, tactico, especificos y proyectos

Indicadores de producto

Estrategias y acciones

. Lineas estratégicas

. Marco de actuacidn estratégica

Impactos que se quieren generar — Problematicas que se desean transformar

. Causas de las probleméticas y efectos negativos generados

. Problematicas centrales en materia de talento humano en la Alcaldia de Medellin

. Andlisis situacional del contexto estratégico ( antecedentes, DOFA)

Grdfica 10. Ruta Estratégica (Ruta del pensamiento estratégico). Fuente propia.

Promesa de valor para la gerencia del talento humano Vision 2014-2018:

Finalmente, hace parte del Marco de Actuacidn del pensamiento estratégico de la gerencia del
talento humano en la Alcaldia de Medellin, el establecimiento de una promesa de valor y un

slogan que marcard identidad en la actuacién diaria del gerenciamiento del talento humano.
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PROMESA DE VALOR

“Desde el ser, por el ser y para el ser”

ESLOGAN DEL PLAN ESTRATEGICO

“Una ventana hacia la integralidad del ser”

Grdfica 11. Promesa de valor y slogan de la gestion humana Vision 2014-2018. Fuente propia.

Poblacion a intervenir: El Municipio de Medellin a 31 de marzo de 2014, cuenta con 5.918
servidores publicos por intervenir, discriminados de la siguiente forma:

e Directivo, Asesor, Lideres: 613.
e Profesional Universitario 1.426.

e Técnico y Asistencial: 4.059.

Esquematicamente se distribuyen asi:
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POBLACION A INTERVENIR POR NIVEL
(Corte: 31 Marzo)

NIVEL ASESOR | ASISTENCIAL | DIRECTIVO | DOCENTE | PROFESIONAL | T.OFICIAL | TECNICO |Total general
Total 36 1639 121 915 1806 380 1021 5918
Porcentaje 1% 28% 2% 15% 31% 6% 17% 100%

POBLACION A INTERVENIR POR NATURALEZA
(Corte: 31 Marzo)

NATURALEZA ‘CARR. ADMITIVA. CARR. DOCENTE LIB. NOMB. Y REM. PERIODO FLIO T. OFICIAL Total general
Total general 4422 915 200 1 380 5918
Porcentaje 75% 15% 3% 0% 6% 100%

POBLACION A INTERVENIR (PROFESIONAL - TECNICO - ASISTENCIAL)
(Corte: 31 Marzo)

DIRECTIVO - ASESOR - PROFESIONAL TECNICO Y
NIVEL LIDERES UNIVERSITARIO ASISTENCIAL Total general
Total general 613 1246 4059 5918

Tabla 3. Poblacidn a intervenir por nivel y naturaleza. Fuente propia.

A continuacién se presentan poblaciones que por su nivel de importancia en la transformacién
organizacional se priorizara las intervenciones:

POBLACION A INTERVENIR (DIRECTIVO Y LiDERES)
(Corte: 31 Marzo)

PROFESIONALES
NIVEL DIRECTIVO ASESOR LIDERES DE PROGRAMA LIDERES DE PROYECTO ESPECIALIZADOS Total general
Total general 121 36 133 158 165 613

Tabla 4. Poblacion a intervenir nivel Directivo

Desde el afio 2014 se centrard la priorizacién de intervenciones especialmente en el Nivel
Directivo, Asesor, Lideres de Programa, Lideres de proyecto y Profesionales especializados,
correspondiente a 613 servidores lideres, por ser una poblacidn critica en la trasformacién de la
cultura, pues desde el liderazgo se incide fundamentalmente en la construcciéon de ambientes
sanos. Si los Directivos y Lideres estan fortalecidos y empoderados se podra direccionar el
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talento humano hacia la consecucidn de objetivos comunes, una vision compartida, el

mejoramiento del clima organizacional y
y por ende de sus familias, situacién

intervencion se realizard asi:

NIVEL DIRECTIVO Y ASESOR

(Corte: 31 Marzo)

el mejoramiento de la calidad de vida de los servidores
gue trasciende a consolidar una mejor ciudad. La

DIMENSION / ANO 2014 2015 2016 2017 2018 Total general COMPETENCIAS y ASPECTOS POR INTERVENIR
Metodologia Coaching ejecutivo. Conciencia - Autodesarrollo -
Inteligencia emocional -Reconocimientoe de si mismo y de otros -
Integralidad del ser 136 136 {Refuerzo) 136 136 (Refuerzo) 136 Coherencia
Metedologia Coaching ejecutivo. Vision integral de la gerencia del
talento humane y el concepto de |z integralidad del ser, habilidades
gerenciales orientado al gerenciamiento del talento humano -
Comp 136 136 {Refuerzo) 136 136 (Refuerzo) 136 pensamiento holistico - conocimiento del entorno
Metodologia Coaching ejecutivo. Habilidades sociales -
Participacidn y democracia - Responshilidad social - Comunicacién
Involucramiento 136 136 {Refuerzo) 136 136 (Refuerzo) 136 asertiva fase | - Toma de decisiones |
Metodologia Coaching ejecutivo. Direccionamiento estratégico -
Delegacion y empoderamiento - Comunicacion asertiva fase Il -
Toma de decisiones Il - Negociacién y mediacidn - Liderazgo nivel 5
Empoderamiento 136 136 (Refuerzo) 136 136 (Refuerzo) 136 (Mentoring)
136 136 136 136
Diractivos de la
Diractivos de la 20%del Tiempodels | Administracién 2016~ 20%del Tiempode I
TOTALES Administracion 2012-2015 |  intervencion inicial 2019 intervencien inicial
La Inversién promedio por servidor para realizar intervenciones
INVERSION ASOCIADA POR y desarrollo de competencias en ciclos minimo de 90 horas es $
ARO 639.200.000 159.800.000 639.200.000 159.800.000 0 1.598.000.000 4.700.000

Tabla 5. Poblacion a intervenir nivel Directivo y competencias

Los Lideres de programa, lideres de proyecto y profesionales especializados se certificaran como

Coach institucional o Coach corporativos, en aras de consolidar una red de lideres capaces de

contribuir en la transformacidn organizacional, que trasciendan y asuman los roles de lideres

encontrando la justa medida para ayudar al crecimiento y desarrollo de otros, a la vez que se

logra la consecucién de los objetivos organizacionales. La distribucién del proceso formativo

sera:
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LIDERES DE PROGRAMA Y DE PROYECTO - PROFESIONALES ESPECIALIZADOS

(Corte: 31 Marzo)

DIMENSION / ANO 2014 2015 2016 2017 2018 Total general COMPETENCIAS y ASPECTOS POR INTERVENIR
Metedologia Coaching institucional o corporativo. Conciencia -
Autedesarrollo - Inteligencia emocional - Reconocimiento de si
Int lidad del ser 67 162 + 67 (Refuerzo) 133 (Refuerzo) 323 (Refuerzo) 456 mismo y de otros - Coherencia
Metodologia Coaching institucional o corporativo. Inicia con
médulo de integralidad del ser como sostenimiente. Liderazge -
Asumiendo el rol y compromiso - Coordinacién de personal -El rol
Comp! i 67 162 + 67 (Refuerzo) 133 (Refuerzo) 323 (Refuerzo) 456 del lider en momentos de cambio
Metodologia Coaching institucional o corporative. Inicia con
médulo de integralidad del ser como sostenimiento. El rol del lider
=n procesos humanos. El rol del lider en procesos comunicacionales.
Habilidades sociales - Participacion y consenso - Comunicacion
Involucramiento 67 162 + 67 (Refuerzo) 133 (Refuerzo) 323 (Refuerzo) 456 asertiva fase | - Resolucidn de conflictos fase |
Metodologia Coaching institucional o corporativo. Inicia con
madulo de integralidad del ser como sostenimiente. Planeacion -
Comunicacion asertiva fase |1 - Delegacion - Reselucion de
Empoderamiento 67 162 + 67 (Refuerzo) 133 (Refuerzo) 323 (Refuerzo) 456 conflictos fase Il - Desarrollo de autonomia - Toma de decisiones
67 162 + 67 133 323
Poblacion 50% de
Lideres de proyectoy
profesionales
especializados [ 67 Lideres de programa (30% | Lideres de proyectoy
Poblacién 503 da Lideres |  Lideras de Frograma del tiampa invartida en el profasionalas
TOTALES de programa coach para refusrzo inicial) (50%)
La Inversién promedio por servidor para realizar intervenciones
INVERSION ASOCIADA POR y desarrollo de competencias en ciclos minimo de 90 horas es
ANO 314.900.000 840.125.000 208.366.667 506.033.333 1.869.425.000 $4.700.000

Tabla 6. Poblacion a intervenir Lideres y competencias

El nivel profesional, correspondiente a 1.246 servidores sera intervenido paulatinamente en los
5 afios de duracion del Plan estratégico de talento humano, asi:

PROFESIONALES A INTERVENIR POR ARO
(Corte: 31 Marzo)

DIMENSION / ANO 2014 Total general COMPETENCIAS y ASPECTOS POR INTERVENIR

€l propésito de mi vida, reconocerme - Autoconciencia -
Conocimiento de si mismo - Motivacion - Inteligencia intrapersonal
Autocontrol -El respeto por mi mismo y por otros - Autorregulacion -

Integralidad del ser

624 Amor propio - Coherencia
Inicia con médulo de integralidad del ser como sostenimiento -
Compromise institucional - Sel o de pertenencia - Alineacion de
mi proyecto de vida con el servicio piblico (orientacisn al usuarioy
al ciudadano) - Aprendizaje continuo (adaptacisn al cambio) -
Compromiso 468 Comunicacion asertiva
Inicia con modulo de integralidad del ser como sostenimiento -
Creatividad e Innovacion - Aprendizaje continue (adaptacion al
cambio fase 1) - Paticipacion y proactividad - Habilidad relacional -
312 Comunicacion asertiva fase Il
Inicia con médule de integralidad del ser como sostenimiento -
Comunicacién asertiva fase 111 - Trabajo en equipe - Habilidad
Empod 156 relacicnal fase Il - Toma de decisiones y autonemia alineado al rol
0 156 312 468 624
246 Fase lQue se
propone trabajar el
misma afio faze |y V]
SO0F sse Il (Cue s
propone &l mismo afo
246 Fase|-500Fasell- | wabajarfaze M- 500
TOTALES 500 Fase |l 50D Fase|-500Fzs= I 500 Fase Il FaselV
La Inversion promedio por servidor para realizar intervenciones
INVERSION ASOCIADA POR y desarrollo de competencias en ciclos minimo de 24 horas es
ANO o 78.000.000 156.000.000 234.000.000 312.000.000 780.000.000 $500.000

Tabla 7. Poblacion a intervenir Profesionales y competencias
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El nivel técnico y asistencial sera intervenido segun prioridades y diagndstico previo, teniendo

en cuenta la criticidad del proceso que se atiende, la relaciéon con la atencién ciudadana vy el

bajo nivel de desarrollo de las competencias que se puedan detectar, seleccionandose el 20% de
la poblacién total (4.059 servidores), correspondiente a 812 servidores publicos, los cuales seran
intervenidos paulatinamente en los 5 afios de duracién del Plan estratégico de talento humano,

asi:

TECNICOS Y ASISTENCIALES A INTERVENIR POR ARO (Segiin priorizacién)

(Corte: 31 Marzo)

DIMENSION / ARIO

2014

Int: lidad del ser

Compromiso

Involucramiento

2017

Total general

COMPETENCIAS y ASPECTOS POR INTERVENIR

Empoderamiento

812

El proposito de mi vida, reconocerme - Autoconciencia -
Conocimiento de si mismo - Motivacion - Inteligencia intrapersonal -
Autocontrol - El respeto por mi mismo y por otros - Autorregulacisn -

Amor propic - Coherencia

TOTALES

INVERSION ASOCIADA POR
ANO

200

600

Inicia con madulo de integralidad del ser como sostenimiento - Se
realiza énfasis en los valores y principios corporativos, asi como la
alineacidn del proyecto de vida con la misidn institucional -
Compromiso institucional - Sentido de pertenencia

Inicia con médulo de integralidad del ser como sostenimiento -
Adaptacidn al cambio - Habilidad relacional

200

Inicia con médule de integralidad del ser come sostenimiento -
Adaptacidn al cambio fase 11 - Comunicacidn asertiva - Manejo de
conflictos

812

200 Fase|

200 Faze |- 200 Fasz ||

200 Fase |- 200 Fase |-
200 Fase il

200 en Fase IV (612 En
diferentes fazes)

100.000.000

200.000.000

300.000.000

406.000.000

1.006.000.000

La Inversién promedio por servidor para realizar intervenciones

y desarrollo de competencias en ciclos minimo de 24 horas es
$500.000

Tabla 8. Poblacion a intervenir Técnicos - Asistenciales y competencias

Los Equipos de trabajo como tal también constituyen una poblacidon fundamental a intervenir,

cuyas acciones estaran orientadas a consolidar equipos de alto desempefio en la organizacion

con la visién de orientacién al logro, asi:
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2014
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PROYECCION FORTALECIMIENTO EQUIPOS DE TRABAIO (Segtin analisis de criticidad)

(Corte: 31 Marza)

Integralidad del ser

Compromiso

Invol

2017

Total general

‘COMPETENCIAS y ASPECTOS POR INTERVENIR

65

Metodologia Coaching equipos de trabajo. Misidn y visidn
(Personal, de equipo de trabajo, institucional) compartida.
Entendiendo la misién del equipo de trabajo. En busqueda de |2
identidad del equipo.

45

Metadologia Coaching equipos de trabajo. Alineacién de la misién
del equipo de trabajo con los cbjetivos organizacionales.
Entendiendo las relaciones con los otros. Entendiendo la red entre
‘equipos de trabajo. Las metas y objetivos con los de la erganizacion.
Alineacicn de la gestion del desempefio individual con los logros del
£quipos.

TOTALES

INVERSIGN ASOCIADA POR
alio

20

35

45

65

35

Metodologia Coaching equipos de trabajo. Participacion del equipo

de trabajo en procesos organizacionales y externos. Mecanismos de

participacién e invalucramiento. Los logros del equipe son el logro
de todos

20

Metodologia Coaching equipos de trabajo. Desarrollo de la
competencia orientacidn al logro. Desarrollo de |as competencias
para la consolidacidn de equipos de alto

fo. Negociacion,

1.300

Equipos de trabajo con
B 20

Equipos de trabajo con
promedia da20

Equipos de trabajo con

Equipos de trabajo

integrantes

integrantes

promedia da20
integrantes

con pr

integrantes

20

160.000.000

280.000.000

360.000.000

520.000.000

1.320.000.000

La Inversion promedio por servidor de cada equipos de trabajo

para realizar intervenciones y desarrollo de competencias en
ciclos minimo de 24 horas es $400.000

Tabla 9. Poblacion a intervenir Equipos de trabajo y competencias

Total poblacion a intervenir y Presupuesto: En las tablas Nos. 10 y 11 se presentan los

respectivos consolidados de intervenciones que se realizaran hasta el afio 2018, en procesos

formativos y de desarrollo de las dimensiones del ser:

Tabla No. 10. Intervencidn grupos poblacionales 2014-2018

Tabla No. 11. Presupuesto requerido para desarrollo de las dimensiones
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INTERVENCION GRUPOS POBLACIONALES 2014-2018
(Corte: 31 Marzo)

Total personas X equipo

POBLACION / ANO 2014 2015 2016 2017 2018 de trabajo METODOLOGIA DE INTERVENCION
Técnicos y Asistenciales 0 200 400 600 812 Educacién experiencial - Estrategias de meditacion guiada
Profesionales 0 156 312 468 624 Educacién experiencial - Estrategias de meditacion guiada
Directivos y Asesores 136 136 136 136 0 Coaching Ejecutivo
Lideres de Programa /
Lideres de Proyecto /
Profesionales especializados 67 162 + 67 0 133 323 Coaching Insti | o Corporativo
Equipos de trabajo 0 20 35 45 65 3.300 Coaching Equipos de Trabajo

203 492 848 1.337 1.759 3.300

TOTALES

Se intervienen 1.180
servidores y 30
equipos de trabajo

Se intervienen 1557
servidores y 20
equipos de trabajo

Se intervienen 2.136
servidores y 50 equipos
de trabajo

Se intervienen 2381
servidores y 50
equipos de trabajo

Se intervienen 150
equipos de trabajo
para 3.000 servidores

Tabla 10. Intervencion grupos poblacionales 2014-2018

INVERSION REQUERIDA PARA LA INTERVENCION DE GRUPOS POBLACIONALES ORIENTADOS A LA INTEGRALIDAD DEL SER - VISION 2014-2018
{Corte: 31 Marzo)

POBLACION / ARl 2014 2015 2016 2017 2018 Total TIPO CONTRATACION - METODOLOGIA DE INTERVENCION
Contratacion ializada - Ed periencial - Estrategias
Técnicos y Asistenciales 0 100.000.000 200.000.000 300.000.000 406.000.000 1.006.000.000 de meditacién guiada
Contratacion ializada - Ed p ial - Estrategias
Profesionales 0 78.000.000 156.000.000 234.000.000 312.000.000 780.000.000 de meditacion guiada
Directivos y Asesores 639.200.000 159.800.000 639.200.000 159.800.000 0 1.598.000.000 Contratacion especializada - Coaching Ejecutivo
Lideres de Programa /
Lideres de Proyecto /
Profesionales ializad 314.900.000 840.125.000 0 208.366.667 506.033.333 1.869.425.000 | Contratacién ializada - Coaching Institucional o Corporativo
Equipos de trabajo 0 160.000.000 280.000.000 360.000.000 520.000.000 1.320.000.000 Contratacién lizada - Coaching Equipos de Trabajo
En promedio se requiere por afio $3.000.000.000 para procesos
954.102.014 1.337.927.015 1.275.202.016 1.262.168.684 1.744.035.351 6.573.435.080 formativos orientados a la integralidad del ser
Seintervienen 1180 | Seintervienen 1557 | Seinterviensn 2136 |Seintervienen 2381|  Seintervienen 150
servidores y 30 servidores y 20 servidores y 50 equipos | servidores y 50 equipos de rabajo
TOTALES equipos de trabaje | equipos de trabajo de trabajo equipos de trabajo | para 3.000 servidores

Tabla No. 11. Presupuesto requerido para desarrollo de las dimensiones
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Modelo de Gestion Humana Alcaldia de Medellin: El modelo de gestién humana para

la Alcaldia de Medellin Visidon 2014-2018 estd conformado por el ADN de la gestion humana
basado en la estrategia “De adentro hacia afuera”, el direccionamiento estratégico, la gestion
del cambio, gestion del conocimiento, sistema integral de gestion, plan comunicacional y cuadro

de mando, asi:

Direccionamiento estratégico ‘

‘ Vision ‘ Principios rectores Promesa de valor ’
|

Objetivo estratégico ‘ Estrategias globales | Dimensiones de desarrollo ‘

Globalizaciéndel talento humano

Proceso de talento humanoarticulado parael desarrollo humano

Fortalecimiento dela culturay clima organizacional

. Servidores
/ saludables @

. adentroludadleu'm'oe Redimensionando la gestion Consolidando redes hacia la
ot = Construyendo ambientes sanos humhwhl::teerwdd globalizacion de la gestion
sentir - actuar” = . >
Gestion de cambio Gestion del conocimiento Sistema integral de gestion
‘ Plan comunicacional corporativo Cuadro de mando

Grdfica 12. Modelo de gestion humana para la Alcaldia de Medellin Vision 2014-2018. Fuente propia.
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7. CONSTRUCCION DEL DIRECCIONAMIENTO ESTRATEGICO

El hombre de pensamiento que no va a actuar es ineficaz, el hombre de accién que no
piensa es peligroso”.

Richard M. Nixon.

Para la construccién del direccionamiento estratégico se desarrollan 4 fases fundamentales que
implican la realizacién del ciclo del proceso de planeacion, siendo la fase mas relevante la de
seguimiento, monitoreo y control, por lo que de esta forma se garantiza el logro de los objetivos

propuestos. Estas son:

FASE |. Sesiones reflexivas para el pensamiento estratégico de la Subsecretaria con equipo
interdisciplinario: Esta fase comprende la realizacion de talleres reflexivos, donde los
participantes interactian proponiendo contextos acerca del talento humano en la Alcaldia de
Medellin, sus problematicas y las alternativas de solucién. El proceso se realizé a través de la
construccion colectiva durante 11 sesiones efectuadas en los meses de febrero, marzo y abril

del afio 2014.

FASE Il. Disefio, formulacion y sistematizacion de la proyeccion estratégica: Proceso mediante

el cual se sistematiza y documenta los acuerdos establecidos en las sesiones de trabajo por
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parte del equipo interdisciplinario que participé en la construccion del direccionamiento

estratégico. Dicha fase se realizé en el mes de Abril de 2014.

FASE Ill. Implementacion: Corresponde al Subsecretario de talento humano de la Secretaria de
servicios administrativos, la implementacion de las estrategias y acciones propuestas en el
direccionamiento estratégico para mitigar las problematicas actuales en el gerenciamiento del

talento humano.

FASE IV. Seguimiento, monitoreo y control: Una vez implementadas las estrategias y acciones
propuestas en el direccionamiento estratégico por parte de la alta direccidn, esta fase se
constituye en un proceso crucial para el logro de los objetivos definidos, en la medida que a
través de la medicidn y los mecanismos de seguimiento y control se puede observar los avances
significativos en las metas establecidas, y tomar las decisiones necesarias en el momento
oportuno, es decir, tomar las acciones correctivas a que hayan lugar si se encuentran
desviaciones o débiles resultados en la gestién y en la construccion de ambientes sanos y

potenciacidn del talento humano, nuestra razén de ser.

En la siguiente grafica se puede observar las fases del direccionamiento estratégico:
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Responsables Fechas
N N (7 N\
FASE | -
- P ebrero, marzo,
Sesiones reflexivas para el pensamiento estratégico de Equipo interdisciplinario abril 2014
la Subsecretaria con equipo interdisciplinario JAN RN J
N N\ [ N
FASE Il )
Ana Maria Hoyos Franco, AEnIZ01a
Disefio, formulacién y sistematizacién de la proyeccién Lider de programa "
estratégica J ) y,
FASE Il Adriana Maria Amaya Posada Inicia: Segundo
. Subsecretaria de Talento semest‘re de 2014
Implementacion Humano

Adriana Maria Amaya Posada
FASE IV Subsecretaria de Talento 2014-2018
Seguimiento, monitoreo y control Humsno

CORRESPONSABLES:
Equipo interdisciplinario

Grdfica 13. Fases construccion direccionamiento estratégico 2014 - 2018. Fuente propia.

A continuacidn se presenta el producto obtenido de la primera fase del proceso, Sesiones
reflexivas para el pensamiento estratégico de la Subsecretaria con equipo interdisciplinario,

guedando las fases lll y IV como accién imperante por realizar por parte de la alta direccién:

7.1 Andlisis situacional del contexto estratégico

Complementado la reflexion estratégica de la situacion actual del gerenciamiento del talento
humano en la Alcaldia de Medellin, demostrado en el capitulo No. 5, Antecedentes y estructura

actual de la Subsecretaria, se complementa el diagndstico situacional con el analisis DOFA, asi:
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MATRIZ DOFA PROCESO “Gestion integral del talento humano”

Una administracién focalizada mas por la ciudad que por los servidores (P: Estilo de direccién)
Se generaliza que las opiniones y propuestas de los servidores no son tenidas en cuenta por el
nivel directivo

Débil relacionamiento entre el nivel directivo y lideres

Talento humano invisibilizado en la organizacion

Pérdida de autoridad (reconocimiento-respeto) de talento humano en la organizacion

Falta de conciencia del nivel directivo y lideres para una debida gestion humana

Poca fluidez de comunicacidn en las lineas de mando para socializar proyectos de mejora e
impacto para el talento humano

Falta de visidn estratégica por orientacion y dedicacidn hacia las acciones operativas (Tareas y
actividades inmediatas)

Débil comunicacién con las entidades que regulan el empleo publico (CNSC, DAFP)

Falta de estudios de cargas de trabajo

Inadecuadas estrategias para transferencia del conocimiento

Falta de continuidad en las politicas

No existe unidad de criterio para la asignacidn de recursos que permita la dotacién de puestos de
trabajo y equipos para el talento humano

Falta de direccionamiento estratégico de la gestién humana (Politicas)

Bajo nivel de planeacion y definicidn de politicas de operacién

Competencias no delimitadas en el proceso de gestidn del talento humano

Débil aplicacidon del ciclo talento humano (antes-durante-después)

Falta de presencia de talento humano en las subsecretarias y secretarias

Débil articulacion entre las unidades y equipos de trabajo de la subsecretaria de talento humano
para el cumplimiento del objetivo del proceso

Débil intervencion al clima organizacional

Modelo de gestidon por competencias no aplica integralmente

No existe mapa funcional

Débiles politicas y estrategias para fortalecimiento de lideres

Falta de sistemas de informacion éptimos y articulados para la gerencia del proceso de talento
humano

Indebida aplicacion de traslados que afecta el clima organizacional negativamente y la
continuidad de los procesos

Equipos de trabajo sin formalizar

La modernizacién administrativa con débiles estrategias de implementacién (en cuanto a
empleos, puestos de trabajo, funciones, precision de perfiles alineados con los procesos)
Debilitamiento del compromiso institucional (Cultura y clima)

Clima organizacional deteriorado
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Cultura organizacional desenfocada con la razén de ser de la organizacién

Pérdida de identidad (valores y principios)

Personal que asciende con vision de retribucién econémica

Falta de conciencia para posibilitar las intervenciones que disminuye el riesgo psicosocial

Falta de conciencia del concepto de plan de mejoramiento como herramienta para potenciar las
personas y los equipos de trabajo

Algunos lideres con falta de competencias para el rol (Lideres)

Alta rotacién de directivos y lideres que impide continuidad de los procesos

Debilidad en la comunicacidn oportuna para los servidores en asuntos de gestién humana

Interés por parte del nominador para respaldar la calidad de vida de los servidores

Gran numero de servidores publicos en roles nuevos o personal que ingresa a la Alcaldia posibilita
el direccionamiento de la gestién de la talento humano

La existencia de drganos direccionadores en materia de empleo publico en el orden nacional para
orientacién en materia de gestion de talento humano (DAFP, CNSC, ESAP)

Posicionamiento de la Alcaldia de Medellin a nivel territorial y nacional

Ofertas interinstitucionales en becas y procesos de desarrollo humano para consolidacién de
alianzas

Instituciones publicas y privadas para alianzas estratégicas

Recursos financieros y tecnoldgicos que posibilitan mejora del proceso de talento humano
Talento humano con fortalezas y conocimientos especializados en procesos requeridos en la
gestién humana

Estructura de proceso de gestion humana con capacidad de dar respuestas a las necesidades de la
organizacién

Interés y compromiso de servidores de la subsecretaria para realizar mejora del proceso
Conocimiento organizacional

Seres humanos con calidez y calidad humana

Servidores publico con conocimiento y compromiso

Existe claridad y conocimiento frente al ciclo de la gestion del talento humano

Estudio y aplicacion de la norma en el ciclo del proceso de talento humano

Portafolio de productos y servicios amplio y estructurado para los servidores de la entidad y grupo
familiar

La gestion humana es referente en ambitos locales y nacionales




Alcaldia de Medellin

e Relacidn interinstitucional con entidades estatales como: SENA, ESAP, DIAN, Contraloria,
Personeria para el programa de formacidn y capacitacién

e Proceso formacidn de gestores de cambio sostenido

e Elsistema de formacion institucional y la escuela de formacion

e Proliferacidn de normas que desestabilizan procesos
e Personal que ingresa con poca vocacion del servicio publico
e Lentitud de los procesos nacionales para cubrir las vacantes por mérito

Tabla 12. Identificacion matriz DOFA proceso “Gestion integral del talento humano”. Fuente: Equipo
interdisciplinario.

7.2 Identificacion de problemdticas en materia de talento humano

A partir del andlisis del diagndstico situacional (identificado mediante metodologia DOFA) se
detectan 4 grandes problematicas por intervenir, las cuales aglutinan las debilidades y
amenazas existentes frente al talento humano en la organizacion. La metodologia para
identificar las problematicas existentes, aplicada en sesién de trabajo por parte del equipo
interdisciplinario, fue analizar detalladamente las debilidades y amenazas detectadas en la
DOFA, consolidar factores comunes e identificar las problematicas mas graves que se presentan
en la actualidad, y con las cuales si se realizara intervencién directa se podrian obtener impactos

significativos.

Las cuatro problematicas macro que aglutinan las debilidades y amenazas existentes a marzo de

214 son:
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Estilo de direccion orientado a la productividad sin potencializacién del talento humano.
Dispersion del proceso talento humano.
Cultura y clima organizacional deteriorada.

Lideres sin competencias para el rol.

Problematicas centrales

Estilo de direccion ofrientadgd a laproductividad sin
potencializaciéw| del talentothumano

|
Dispersion del proceso talento humano

\\\,,’,\i\ ~ R SN

Cultura y clima organizacional deteriorada

—

Lideres sin competencias para el rol

Grdfica 14. Problemas centrales de talento humano a marzo de 2014. Fuente: Equipo interdisciplinario.
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7.3 Definicion de causas de las problemdticas y efectos negativos generados

Cuando se propone intervenir las problematicas existentes, hay que tener en cuenta que las

estrategias y acciones deben estar orientadas a mitigar, disminuir, eliminar o neutralizar las

causas que ocasionan el problema. De esta forma interviniendo las causas se contrarrestan los

efectos negativos que estas generan. Por lo cual, la siguiente fase del ejercicio, una vez

definidos los problemas centrales con relacién al talento humano, es identificar las respectivas

causas y efectos negativos que se generan y que proyectan sintomas deteriorados en las

personas, equipos de trabajo y organizacién en general. Para cada una de las 4 problematicas se

identificaron las causas y a su vez los efectos negativos, asi:

CAUSAS

Alta rotacion de directivos en un
periodo de administracién

Estilo autoritario

Falta de conciencia del nivel
directivo y lideres para una debida
gestién humana

PROBLEMATICA

Estilo de direccion orientado a la
productividad sin
potencializacién del talento
humano

EFECTOS NEGATIVOS

Pérdida de autoridad
(reconocimiento-respeto) de
talento humano en la organizacion

Debilitamiento del compromiso
institucional

Desmotivacion laboral
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CAUSAS

PROBLEMATICA

Desconocimiento del valor del talento
humano para el cumplimiento de la
mision

EFECTOS NEGATIVOS

Falta de concepcién integral del
concepto de gestién humana en la
organizacion

Talento humano invisibilizado

Desarticulacién de la alta direccién

Ineficaces canales de comunicacion
(débiles comités primarios)

Falta de visidn estratégica para la
gerencia del talento humano

Anulacion de servidores de carrera en
sus roles

Estilo de direccion
orientado a la
productividad sin
potencializacién del

Desplazamiento de las funciones del
servidor de planta

talento humano

Indebida asignacidon de roles de
autoridad a los contratistas

Falta de continuidad de politicas

Desarticulacién y procesos
fraccionados

Alta movilidad

Ineficiencia en la gestidn

Descontento de los servidores

Débil comunicacién con las entidades
que regulan el empleo publico (CNSC,
DAFP)

PROBLEMATICA
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CAUSAS

Politicas organizacionales de gestidn
humana insuficientes, inadecuadas o no
se aplican

Débil aplicacion del ciclo talento
humano (antes-durante-después)

Competencias no delimitadas en el
proceso de gestidon del talento humano

No existe unidad de criterios para la
asignacion de recursos para la dotacién
de equipos y elementos para el puesto
de trabajo de los servidores y para el
ejercicio de sus funciones

Débil intervencidn de la gestion
humana en las secretarias

Débil presencia de la subsecretaria de
talento humano en las secretarias

Débil intervencion al clima
organizacional

Baja apropiacidn de la tecnologia
existente y desactualizacion para
trdmites y servicios acorde a la
modernizacién administrativa

Inexistencia de un procedimiento
integral de talento humano que
acompafie la gestidn de traslados

Dispersién del proceso
talento humano

EFECTOS NEGATIVOS

Desarticulacion de las acciones
enfocadas a la gestidn del talento
humano

Modelo de gestidén por competencias
no aplica integralmente

Creacién de procesos de talento
humano auténomos en las secretarias
desvinculadas de las politicas
organizacionales de talento humano

Reprocesos e inoportunidad en la
prestacion de los servicios

Desmotivacion laboral y desadaptacion

Aumento del riesgo psicosocial
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CAUSAS

PROBLEMATICA

EFECTOS NEGATIVOS

Insuficientes estrategias de
fortalecimiento continuo a las
variables que impactan la cultura 'y
el clima organizacional

Pérdida de identidad (valores y
principios)

Poco compromiso de la alta
direccion para el fortalecimiento
de cultura e intervencion del clima
organizacional

Relaciones deterioradas
(resquebrajadas)

Falta de compromiso de los lideres
y servidores en las intervenciones
para el fortalecimiento de la
cultura y clima organizacional

Culturay clima
organizacional deteriorada

Altos niveles de ausentismo y
accidentalidad

Débiles estrategias de seguimiento
y acompafiamiento a las
intervenciones en cultura y clima
organizacional

Alto riesgo psicosocial

Cultura organizacional no alineada
con la razén de ser de la institucion

Desmotivacion e insatisfaccion

No respeto a las lineas de
autoridad

Deteriorada imagen institucional

Aumento de casos de acoso laboral

Aumento de conflictos
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CAUSAS

PROBLEMATICA

Falta de compromiso de lideres
para posibilitar las intervenciones
gue disminuye el riesgo psicosocial
en los equipos de trabajo

EFECTOS NEGATIVOS

Falta de programas integrales para
la intervencidon del desarrollo de la
competencia de lideres

Se presentan estilos de liderazgos
autocraticos

Falta de acompafiamiento por
parte de gestion humana en
procesos de ascenso o ingresos de
nuevos servidores, y en general en
el ejercicio del rol

Lideres preocupados por el hacery
no por el ser

Lideres sin competencias
para el rol

Resistencia a procesos formativos
de liderazgo

Falta de cohesién en los equipos de
trabajo

Falta de politicas de obligatoriedad
para formacion integral de lideres

Personal desmotivado

Débil aplicacion de los procesos de
talento humano en los equipos de
trabajo, evaluacion del
desempeiio, acompafiamiento al
servidor, empoderamiento

Baja productividad

Aumento del riesgo psicosocial

Aumento de solicitud de traslados

Equipos de bajo desempefiio

Débil acompafiamiento por parte
de los lideres a los equipos de
trabajo

Tabla 13. Identificacion causas y efectos negativos de las problemadticas. Fuente: Equipo interdisciplinario.
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7.4 Identificacion de impactos macros que se desean generar

La sumatoria de efectos negativos detallados en cada una de las causas identificadas, como
raices de las cuatro principales problematicas del talento humano, se categorizan y organizan de
tal forma que aplicadas en un pensamiento inverso, originan los principales impactos macros
que se desean generar en la organizacion con Vision al 2018, en otras palabras, las
problematicas que se desean transformar. Identificar los impactos que la Subsecretaria desde su
pensamiento estratégico pretende generar es pensar en grande, en la medida que no sélo se
limitard a concebir indicadores de producto, sino que se piensa en que los seres humanos

trasciendan.

Los impactos macros que se desean generar con Visién al 2018 son:

e Estilo de direccidn orientado a la integralidad del ser para el servicio publico
e Proceso de talento humano articulado para el desarrollo humano

e Fortalecimiento de la cultura y clima organizacional

e Potenciacion de competencias de Lideres para el ser

e Servidores saludables

e Equipos con orientacién al logro

e Globalizacion del talento humano



Estilo de direccidon orientado a la integralidad del
ser para el servicio publico

Proceso de talento humano articulado para el
desarrollo humano

Fortalecimiento de la cultura y clima
organizacional

Servidores saludables

Potenciacion de competencias de Lideres para
el ser

Equipos con orientacion al logro

Globalizacion del talento humano

Grdfica 15. Impactos macros que se desean generar. Fuente: Equipo interdisciplinario.

7.5 Descripcion de estrategias y acciones de intervencion para el logro de los impactos

deseados

En la siguiente etapa del proceso se identifican las estrategias o acciones que se requieren
implementar desde la Subsecretaria para poder lograr al 2018 el cambio mental de los
servidores publicos, la cohesion de equipos de trabajo y la transformacién organizacional, en
términos de los impactos deseados. Se definen un conjunto de estrategias y/o acciones que a su

vez contemplan un indicador de medicidn.
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Igualmente, una o varias estrategias pueden estar cubiertas por un indicador, o viceversa, varios

indicadores apuntar al resultado de una estrategia. Las estrategias y/o acciones se presentan

teniendo en cuenta el impacto, no obstante, posteriormente se asignaran responsables directos

para los indicadores resultantes.

En la siguiente tabla se presentan las estrategias y/o acciones propuestas desde el pensamiento

estratégico, para lograr generar los impactos positivos que se proponen en el presente contexto

estratégico:

IMPACTOS — ESTRATEGIAS — INDICADORES DE PRODUCTO

(Con el analisis detallado se configuran lineas estratégicas y componentes)

Estilo de direccion
orientado a la
integralidad del ser
para el servicio
publico

Formulacion, implementacion y
seguimiento al Plan estratégico
de talento humano Vision 2014 -
2018

Plan estratégico de gestion
humana disefiado e
implementado.

Sistema de cuadro de mando o
monitoreo implementado
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IMPACTOS — ESTRATEGIAS — INDICADORES DE PRODUCTO

(Con el analisis detallado se configuran lineas estratégicas y componentes)

Estilo de direccion
orientado a la
integralidad del ser
para el servicio
publico

Formulacién e implementacién
de la “Politica de gestién integral
de talento humano”

Politica de la gestion integral

del talento humano formulada
y formalizada

Consolidacién de una red
administrativa para la gestién
humana con protocolo de
intervencion (énfasis nivel
directivo y administrativos de
cada dependencia)

Protocolo y plan de
intervencion formulado

Red de gestién humana en
funcionamiento

Elaboracién de portafolio de
servicios de gestiéon humana
(componentes y alcance)

Portafolio de servicios
elaborado y socializado

Disefio e implementacién de un
plan de intervencion para
formacién de Directivos hacia el
concepto de gestiéon humanay la
importancia de su rol

Plan de intervencion realizado

Proceso de talento
humano articulado
para el desarrollo
humano

Conformacién de un equipo de
trabajo para el fortalecimiento
del proceso de gestidon de talento
humano — orientacién de la
subsecretaria como “Equipo de
alto desempefio”

Equipo de trabajo para el
fortalecimiento del proceso de
gestidn humana
institucionalizado y en
funcionamiento
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IMPACTOS — ESTRATEGIAS — INDICADORES DE PRODUCTO

(Con el analisis detallado se configuran lineas estratégicas y componentes)

Proceso de talento
humano articulado
para el desarrollo
humano

Acompainamiento del proceso de

gestidn del talento humano en
las diferentes dependencias de la
entidad (Protocolo, capacitacion,
ruta y cronograma)

Plan de acompafiamiento y
ruta de actuacién
implementada

(12 Sesiones de
acompafamiento realizadas al
afio por cada dependencia)

Disefiar un modelo de
administraciéon de talento
humano que sirva de guia de
actuacién para las secretarias

Modelo de administracion de
talento humano para
secretarias

Salto tecnoldgico para la
articulacion de la plataforma
existente y mejoramiento de los
aplicativos

Sistemas de informacién
mejorados y articulados

Ajustar e institucionalizar el
Modelo de gestién por
competencias en la organizacién
(mapa funcional, competencias,
ciclo de gestién humana)

Modelo de gestion por
competencias
institucionalizado y en
funcionamiento

Disefiar e implementar el Plan
corporativo de comunicaciones
para la gestidn del talento
humano

Plan corporativo
comunicacional disenado e
implementado




Alcaldia de Medellin

IMPACTOS — ESTRATEGIAS — INDICADORES DE PRODUCTO

(Con el analisis detallado se configuran lineas estratégicas y componentes)

Proceso de talento
humano articulado
para el desarrollo
humano

Sostenimiento del sistema
integral de gestion (Meci —
Sistema de calidad)

Sistema integral de gestion —

perspectiva talento humano
sostenido y mejorado

Procedimientos

actualizados

Fortalecer los mecanismos de
atencién ciudadana (Gestidon de
PQR’s — taquillas — atencién al
publico)

Gestion de PQR’s fortalecido

Fortalecimiento de las
estrategias de gestién y empleo
publico — sistemas de carrera
administrativa (mapa funcional,
provisidn, evaluacion del
desempefio, competencias,
sistema de formacion
institucional, entre otras)

Andlisis panorama Mapa
Funcional

Cultura de la gestion del
desempefio fortalecida

Proceso meritocratico
mejorado (analisis de tiempos
e implicaciones a
provisionales)
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IMPACTOS — ESTRATEGIAS — INDICADORES DE PRODUCTO

(Con el analisis detallado se configuran lineas estratégicas y componentes)

Proceso de talento
humano articulado
para el desarrollo
humano

Fortalecimiento del sistema de
formacién institucional
(estrategias de induccion,
reinduccién, entrenamiento,
capacitacién, formacion)

Sistema de formacidn

institucional fortalecido

Fortalecimiento del centro de
valoracién de competencias

Centro de valoracion de
competencias fortalecido

Planes de desarrollo
implementados

Fortalecimiento de la gestion
documental y el proceso de
digitalizacidn (hojas de vida e
historias de salud ocupacional)

Proceso de gestién
documental fortalecido

Conformacion de la estructura
organizacional y funcional

Equipos de trabajo
conformados

Actualizacién manuales de
funciones y perfiles

Plan especifico de manuales de
funciones formulado

Manuales de funciones y
perfiles actualizados
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IMPACTOS — ESTRATEGIAS — INDICADORES DE PRODUCTO

(Con el analisis detallado se configuran lineas estratégicas y componentes)

Fortalecimiento de
la cultura e
intervencion del
clima
organizacional

Revisidn, actualizacién y
alineacion del modelo de cultura
organizacional a la gestion
estratégica de talento humano

Modelo de cultura

organizacional definido,
socializado e incorporado

Disefiar un plan intervencion
para el fortalecimiento de
habilidades de direccion (@mbitos
técnico / ser) - Alcance a grupos
de interés: equipos de trabajo,
servidores publicos (compromiso
— sentido del servicio publico),
lideres (roles responsables del
clima de los equipos)

Plan de intervencion
implementado

Disefio e implementacion de
mecanismos para escuchar
problematicas de lideres,
servidores y equipos de trabajo
que afectan el clima
organizacional e intervenir desde
la Subsecretaria de talento
humano

Problematicas intervenidas

Generacion de espacios de
tertulia para cuidado del alma

Espacio implementado
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IMPACTOS — ESTRATEGIAS — INDICADORES DE PRODUCTO

(Con el analisis detallado se configuran lineas estratégicas y componentes)

Fortalecimiento de
la cultura e
intervencion del
clima
organizacional

Generacion de espacios para

pausas activas dirigidas “Estilos
de vida saludable”

Espacio implementado

Disefio e implementacion de
estrategias para recoleccion de
propuestas para el mejoramiento
de la calidad de vida en la
organizacién y el mejoramiento
del clima organizacional
(propuesta disefiada que incluya
sistema de estimulos)

Estrategia para el
mejoramiento de la calidad de
vida y la gestion humana
implementada

Conformar grupos
multiplicadores de talento
humano (identificar potenciales
servidores, convocar, formary
consolidar grupos
multiplicadores)

Grupos multiplicadores
consolidado

Fortalecimiento del grupo
gestores de cambio

Grupo gestores de cambio
fortalecido

Definicién e implementacién de
un proyecto orientado a la
gestidon de cambio e innovacion

Plan de gestion del cambio
implementado




Alcaldia de Medellin

IMPACTOS — ESTRATEGIAS — INDICADORES DE PRODUCTO

(Con el analisis detallado se configuran lineas estratégicas y componentes)

Fortalecimiento de
la cultura e
intervencion del
clima
organizacional

Identificacion de subculturas,
diagndstico situacional y plan de
intervencion acorde a las
particularidades de las
dependencias

Diagnéstico de subculturas

realizado y plan de
intervencion implementado

Potenciacion de
competencias de
Lideres para el ser

Implementacion de la estrategia
coaching institucional, con
enfoque PNL

Lideres fortalecidos

Desarrollar estrategias para
acompafiamiento a la gestion del
lider

Programa de acompafamiento
al lider implementado

Redimensionar los manuales de
funciones y perfiles de Lideres

Manuales de funciones
actualizados

Desarrollar grupos focales para
acompafamiento en estrategias
de talento humano en las
subsecretarias

Grupos focales
institucionalizados

Consolidacién de procesos de
seleccion para lideres mas
refinados

Proceso de seleccidn
reformulado

Acompafamiento personalizadas
al lideres para casos criticos

Plan de acompafiiamiento
implementado (Sesiones de
acompafiamiento realizadas)
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IMPACTOS — ESTRATEGIAS — INDICADORES DE PRODUCTO

(Con el analisis detallado se configuran lineas estratégicas y componentes)

Potenciacion de
competencias de
Lideres para el ser

Estrategias para
acompafiamiento de lideres que
generan impacto negativo en
clima organizacional

Plan de acompafiamiento

implementado (Sesiones de
acompafiamiento realizadas)

Servidores
saludables

Desarrollo de un plan integral
preventivo de salud mental y

fisico para los servidores y sus
familias

Plan integral preventivo
formulado e implementado

Desarrollar estrategias y
programas para la salud fisica y
mental de los servidores publicos
(fortalecimiento de programas
de intervencion)

Programa de salud fisica y
mental de los servidores
fortalecido

Consolidar los programas de
bienestar para servidores

Programa de bienestar para
servidores fortalecido

Consolidar los programas de
bienestar para grupo familiar
hacia el fortalecimiento de lazos
familiares

Programa de bienestar para la
familia fortalecido

Estrategias para recuperacion de
espacio libres y disfrute de la
vida

Plan de recuperacién de
espacios libre fortalecido
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IMPACTOS — ESTRATEGIAS — INDICADORES DE PRODUCTO

(Con el analisis detallado se configuran lineas estratégicas y componentes)

Servidores
saludables

Estrategias para el desarrollo de
proyecto de vida (formulacién,
desarrollo y acompafiamiento,
medicidn)

Estrategia de proyecto de vida
implementada (formulacidn,
implementacién y
acompafiamiento)

Generacion de espacios para la
escucha y canalizacion de
situaciones por resolver

Espacios para escucha
generados e implementados

Fortalecer competencia de
grupos organizados para el
acompafiamiento a grupos ya
institucionalizados como:
Comision de personal, comité de
convivencia laboral, gestores de
cambio, asociaciones y sindicatos

Plan de intervencién de grupos
de interés fortalecidos

Investigar y analizar proyectos
estratégicos para la poblacion en
términos de salud fisica, mental y
de bienestar que se puedan
ofrecer a los servidores publicos
(traer los programas
comunitarios a los servidores
publicos)

Diagnostico de programas de
ciudad y estrategias de
vinculacion a servidores
publicos implementado
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IMPACTOS — ESTRATEGIAS — INDICADORES DE PRODUCTO

(Con el analisis detallado se configuran lineas estratégicas y componentes)

Servidores
saludables

Desarrollar estrategias para
vincular los eventos nacionales e
internacionales que se puedan
pegar a estrategias internas

Diagnéstico de eventos de

ciudad, nacionales e
internacionales y estrategias
de vinculacion a servidores
publicos implementado

Fortalecer alianzas para abordar
los problemas de salud mental
de los servidores

Alianzas formalizadas e
implementadas para la mejora
de la salud mental de los
servidores

Equipos con
orientacion al logro

Desarrollo de estrategias para el
fortalecimiento de equipos de
trabajo (fortalecimiento de
equipos de trabajo — desarrollo
de competencias de equipos de
trabajo)

Plan de intervencion equipos
de trabajo implementado
(Competencias fortalecidas)

Realizar acompaiiamiento e
intervenciones directas con el
equipo de trabajo y lideres

Plan de acompafamiento de
trabajo implementado




Alcaldia de Medellin

IMPACTOS — ESTRATEGIAS — INDICADORES DE PRODUCTO

(Con el analisis detallado se configuran lineas estratégicas y componentes)

Equipos con
orientacion al logro

Potenciacion de la estrategia

estimulos a equipos de trabajo —
Premiacidn a equipos de trabajo
(orientacion de equipos de alto
desempefiio y proyectos de
fortalecimiento institucional,
entre otros)

Estrategia estimulos equipos
de trabajo redisefiada

Fortalecimiento de la gestion del
desempeiio y formulacién de
metas y logros — fortalecimiento
del concepto de logro

Plan de acompanamiento a la
gestion del desempefioy
logros implementado

Estrategia para el
acompafiamiento al ingreso de
un nuevo servidor a un equipo de
trabajo (periodo de prueba,
encargo, traslado,
provisionalidad, LNR)

Plan de acompanamiento al
ingreso de servidores
implementado

Globalizacion del
talento humano

Encuentro de buenas practicas
sobre la visién y tendencias en
materia de talento humano
(sector privado y publico en el
mundo)

Encuentro de buenas practicas
realizado
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IMPACTOS — ESTRATEGIAS — INDICADORES DE PRODUCTO

(Con el analisis detallado se configuran lineas estratégicas y componentes)

Globalizacion del
talento humano

Fortalecimiento de alianzas con
entidades nacionales e
internacionales

Alianzas formalizadas e
implementadas

Consolidacién de Mesa de

trabajo para el sistema de

carrera con los organismos
direccionadores

Mesa de trabajo “Gestion del
empleo publico” formalizada e
implementada

Investigar estdndares de mejores
practicas para el gerenciamiento
del talento humano

Diagndstico de mejores
practicas y recomendaciones

Realizar alianzas con
Universidades para procesos de
investigacion en materia de
talento humano y apropiacion en
la alcaldia de Medellin —
Desarrollo de procesos
formativos en la Alcaldia

Alianzas con universidades
formalizadas e implementadas

Crear mesa de alta gerencia de
buenas practicas de talento
humano

Mesa de trabajo “Alta gerencia
gestion del talento humano”
formalizada e implementada

Consolidacién de redes del
conocimiento gestion integral del
talento humano (redes internas y
externas)

Red del conocimiento
consolidada
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IMPACTOS — ESTRATEGIAS — INDICADORES DE PRODUCTO

(Con el analisis detallado se configuran lineas estratégicas y componentes)

Globalizacion del
talento humano

Generacion de proyecto gestion
del conocimiento con énfasis
proceso gestién integral del
talento humano —
Fortalecimiento Mapa Humano

Proyecto gestién del
conocimiento formulado e
implementado

Apropiacion tecnoldgica e
integracion del proceso de
talento humano (a nivel
institucional y fortalecimiento de
redes con otras entidades)

Sistemas de informacidn para
el talento humano fortalecido
con redes externas

Fortalecimiento programa
“Practicas de excelencia— Un
compromiso social”

Programa centro de practicas
fortalecido

Fortalecimiento estrategia
“Teletrabajo”

Estrategia Teletrabajo
sostenida

Postulaciones Alta Gerencia
nacionales e internacionales

Postulaciones alta gerencia
realizadas

Tabla 14. Definicion de estrategias y acciones de intervencion e indicadores por cada impacto macro que se desea

generar con vision 2018. Fuente: Equipo interdisciplinario.

7.6 Disefio de indicadores y mecanismos de medicion — Cuadro de Mando
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Los indicadores se constituyen en la herramienta principal de la alta direccién al momento de
evaluar el nivel de avance de las estrategias implementadas y su nivel de aceptacidon o impacto
en la organizaciéon. No obstante, como mecanismos alternos de seguimiento a la gestiéon y a la

estrategia se recomienda el establecimiento de los siguientes mecanismos:

e Conformacidn de un equipo primario, integrado por la Subsecretaria de talento humano y
lideres.

e Realizacidn de equipo primario minimo 1 vez por mes para realizar seguimiento a la gestion
y al plan estratégico.

e Realizar la evaluacién cada tres meses al avance del Plan estratégico. Elaborar actas y
establecer compromisos con tiempos y responsables.

e Elaboracidn de informes trimestrales sobre resultados y avances.

o Definicion de acciones correctivas y compromisos formales.

Como estrategia complementaria a la identificacién de indicadores de producto relacionados
para las estrategias y acciones de intervencidon, demostrados en la tabla No 5, se propone la
implementacién de indicadores de impacto, que se presentan a continuacién bajo el Esquema
de cuadro de mando integral, definiéndose los principales indicadores para la gestion humana,

categorizados por las perspectivas financiera, cliente, proceso, y desarrollo y aprendizaje, asi:
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Desde el punto de vista de la perspectiva de Desarrollo y Aprendizaje, se plantean los
indicadores que ayudara a la gestién del talento humano a crear valor y mejorar

continuamente.

Desde la perspectiva de Proceso, se definen los indicadores que orientaran el logro de los
objetivos estratégicos del talento humano y que muestran el nivel de desarrollo de la

gerencia del talento humano.

Desde la perspectiva del Cliente, se identifican los indicadores que representan como los

usuarios y organizacion en general perciben el talento humano.

Desde la perspectiva Financiera, se identifican los indicadores relacionados con el
presupuesto y administracion de los recursos financieros para la gestién del talento

humano.
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Cuadro de Mando Gestion Integral del Talento Humano

Perspectiva Desarrollo y Aprendizaje

Indicador Formula / Fuente Responsable | Periodicidad
Impacto de los procesos Modelo de medicién de impacto de procesos formativos Unidad de gestion Anual
formativos (Personal TH) de personal
Mejoramiento de procesos Numero de procesos mejorados (disminucion de tiempos, Subsecretaria de Anual

mejoramiento de la gestidn, etc), procesos o proyectos talento humano
innovados
Perspectiva Proceso

Indicador Formula / Fuente Responsable | Periodicidad
Cobertura estrategias de # Servidores (as) beneficiados con actividades de Unidad de riesgo Trimestral
Intervencion en riesgo Intervencion laboral
psicosocial — x 100

# Servidores (as) de la organizacién
Prevalencia de # Servidores (as) en el periodo con enfermedades de Unidad de riesgo Trimestral
enfermedades de interés interés psicosocial laboral
psicosocial x 100
Total Servidores (as)
Incidencia de enfermedades # Eventos nuevos en el periodo con enfermedades de Unidad de riesgo Trimestral
de interés psicosocial interés psicosocial laboral
x 100
Total Servidores (as)
Nivel de ausentismo # Episodios de ausencia en el periodo de interés psicosocial Unidad de riesgo Trimestral
x 100 laboral
# Total Horas Hombre trabajadas en el periodo
Nivel de accidentalidad # Accidentes en el periodo de interés psicosocial Unidad de riesgo Trimestral
x 100 laboral
# Total servidores publicos de la organizacion
Impacto de los procesos Modelo de medicidn de impacto de procesos formativos Unidad de gestion Anual
formativos de personal
Perspectiva Cliente
Indicador Formula / Fuente Responsable | Periodicidad

Satisfaccion en la prestacion
del servicio

Encuesta realizada por el proceso de Atencion ciudadana

Subsecretaria de
talento humano

Cada dos afios

Clima organizacional

Encuesta que se realizada cada dos afios para la medicion

Unidad de riesgo

Cada dos afios

mejorado de clima laboral laboral
Perspectiva Financiera
Indicador Formula / Fuente Responsable | Periodicidad

Ejecucién presupuestal Total presupuesto ejecutado en el periodo de interés Subsecretaria de Semestral

x 100 talento humano

Total presupuesto asignado
Ejecucién contractual Total de contratos liquidados Subsecretaria de Semestral
x 100 talento humano

Total de contratos objeto de liquidacion

Tabla 15. Cuadro de mando gestion humana. Fuente propia.

@
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7.7 Disefio de planes: Estratégicos, tdctico y especificos

Los planes se constituyen en las herramientas y pilares de actuacion que marcan la ruta para
alcanzar los objetivos estratégicos misionales de la Subsecretaria y del proceso “Gestion integral
del talento humano”, conformados por lineamientos y pardmetros de largo, mediano y corto
alcance. Los planes permitirdn contrarrestar los efectos negativos existentes frente a las
problematicas actuales en materia de talento humano en la Alcaldia de Medellin, permitiendo

lograr los impactos de transformacién propuestos.

Los Planes Estratégicos marcan la ruta de largo alcance y establecen los lineamientos, politicas,
directrices y orientaciones globales con los que se conseguiran los objetivos estratégicos, tales
como los planes de desarrollo y los planes estratégicos. Por su parte los Planes Tdcticos,
desarrollan la ruta de mediano plazo, marcados por esquemas que permiten el logro de las
metas e indicadores proyectados, tales como los planes de accién anuales. Finalmente, los
Planes Especificos u Operativos son proyecciones de corto alcance y corresponden a periodos
cortos o proyecciones por unidades estratégicas del negocio, como las Unidades de la
Subsecretaria. En la grafica No. 15 se representan los Planes que se requieren implementar en
la Subsecretaria de para lograr los objetivos y metas establecidas en el Direccionamiento

Estratégico Vision 2018.
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Estratégico/ Tactico/ Especificos

Planeacion
estratégica

Planeacion
tactica

Planeacion
Operativa

Grdfica 16. Planes requeridos para dar cumplimiento a los objetivos estratégicos del Direccionamiento

*» Plan de desarrollo 2012-2015

* Plan estratégico de talento
humano Visién 2014-2018

* Plan de accion de la
Subsecretaria (Anual)

+ Plan téctico de talento
humano Vision 2014-2015
(Contentivode los planes
especificos)

* 6 Planes generales

+ 14 Planes especificos
categorizados que dan
respuesta alos propdsitos de
cadalinea estratégica

* 2 Proyectos con alcance
interdisciplinario

Estratégico Vision 2018. Fuente propia.

Para mayor claridad es fundamental definir el alcance de cada uno de los planes identificados en

la grafica No. 15, asi:

Pan de desarrollo “Medellin un hogar para la vida”, 2012-2015: Herramienta de gestion que
promueve el desarrollo social y econdmico de la ciudad de Medellin y sus habitantes. De esta

manera, sienta las bases para atender las necesidades insatisfechas de la poblacién y para

mejorar la calidad de vida de todos los ciudadanos.
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Plan estratégico de talento humano Vision 2014 - 2018: Documento que refleja la estrategia
macro a seguir por parte de la Subsecretaria de talento humano en los préximos 5 afios,
conformada por el analisis situacional de la problemdtica en materia de talento humano, los
efectos negativos generados, los impactos macros que se desean generar, las acciones
requeridas para lograrlo, los indicadores y metas especificas, asi como el conjunto de
lineamientos basicos de actuacion. El presente documento se constituye en el “Plan estratégico

de talento humano Vision 2014-2018".

Plan de accién anual: Consolidacion de estrategias y acciones para alcanzar las iniciativas mas
importantes establecidas en el plan estratégico de talento humano Visién 2014-2018 y el Plan
de desarrollo 2012-2015. El plan de accién de la Subsecretaria contempla los indicadores que
determinan la gestién y el logro de resultados que contribuyen al Plan estratégico. Esta
conformado por los componentes, subcomponentes, estrategias, acciones, indicadores y
mecanismos de seguimiento que se requieren para el logro de los objetivos propuestos. EL
Modelo de Planeacién de la Alcaldia de Medellin contempla la jerarquia: Plan de desarrollo,

Planes de accién y Planes operativos.

Plan tdctico de talento humano: Conjunto de estrategias y acciones orientadas a brindar
soluciones efectivas a las problematicas en materia de talento humano. Implica la guia de
orientacién de las estrategias globales, las cuales en su gran mayoria se soportan en planes
especificos. El plan Tactico contempla las estrategias y acciones globales para el cumplimiento

de los propdsitos del Plan estratégico. Ver Anexo No. 1.
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Planes especificos: Consolidacidn de acciones, metas y responsables que desagregan con mayor
profundidad los propdsitos del plan tactico, conformado por las estrategias globales de
intervencién, es decir, cada estrategia global se desarrolla a través de un plan especifico. El

modelo de elaboracion de cada plan especifico se encuentra en el Anexo No 2.
Los Planes Especificos que se identifican son los siguientes:

e Plan corporativo comunicacional de gestion humana Vision 2014-2018.

e Plan de formacidn y capacitacion Vision 2014 — 2018 (Alcance: Fortalecimiento de la cultura
organizacional, procesos formativos para todos los niveles, fortalecimiento del grupo
gestores de cambio, consolidacion de nuevos grupos multiplicadores; fortalecimiento de
equipos de trabajo orientados hacia el logro; igualmente, en conjunto con el Plan
corporativo comunicacional definir estrategias para la gestién del cambio e innovacion;
desarrollo de competencias funcionales para cierre de brechas segun diagnéstico de
necesidades) .

e Plan integral de salud mental y fisico para los servidores y sus familias (Enfasis en el
componente preventivo).

e Plan integral de bienestar y estimulos para servidores y sus familias (Componentes:
servidores y familias; componente administracién del tiempo libre; componente proyecto de
vida de servidores).

e Plan especifico de intervenciéon para grupos de interés fortalecidos (asociaciones, sindicatos,
comision de personal, otros).

e Plan especifico de proyectos y eventos estratégicos de ciudad para servidores y familias.

@
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e Plan especifico para la consolidacion de una Red administrativa para la gestion humana
(Objetivos: Para consolidacion de Red administrativa y para acompafiamiento a las
diferentes secretarias durante el afio de intervencion).

e Plan especifico para la implementacién de la gestién por competencias (Competencias,
centro de valoracién, mapa humano, tecnologia asociada).

e Plan especifico para el fortalecimiento del proceso de gestion humana.

e Plan especifico para el fortalecimiento de gestion del desempenio.

e Plan especifico para el fortalecimiento de gestion de provisidn (Plan de vacantes).

e Plan especifico para el fortalecimiento de la Escuela de Formacion Institucional de la Alcaldia
de Medellin (EFIAM).

e Plan especifico para el fortalecimiento de la gestién documental y el proceso de
digitalizacidn (hojas de vida e historias de salud ocupacional).

e Plan especifico de manuales de funciones y perfiles.

e Plan especifico Disefio e implementacién de mecanismos para escuchar problematicas de
lideres.

e Plan especifico para conformacién de grupos multiplicadores de talento humano.

e Plan especifico para la adaptacion organizacional, acompafiamiento y entrenamiento en el
puesto especifico.

e Plan especifico Teletrabajo.

Proyectos especificos: Proyectos orientados a fortalecer la gestion estratégica de |la
Subsecretaria, con acciones transversales y de interés general para todas las Unidades. Para la
implementacién de los proyectos especificos se requiere la conformacién de un equipo
interdisciplinario con integrantes de las diferentes Unidades que aporten elementos

importantes al proyecto desde las miradas técnicas propias de cada area.

@



Alcaldia de Medellin

Los Proyectos Especificos que se identifican son los siguientes:

e Salto tecnoldgico (formulado y contratado).

e Gestién del conocimiento gestidn integral del talento humano Alcaldia de Medellin.

7.8 Implementacion, seguimiento y evaluacion al direccionamiento estratégico Vision 2018

La ultima fase del Direccionamiento Estratégico consiste en la accidn, es decir, ejecutar el
conjunto de estrategias, acciones y orientaciones definidas en el andlisis estratégico.
Corresponde al nivel Directivo direccionar la implementacién, y a su vez los Lideres de la
Subsecretaria de talento humano, elaborar los diferentes planes especificos, iniciar la accion y

realizar el respectivo seguimiento y evaluacién al direccionamiento.

Para la medicidon y evaluacién se utilizaran herramientas tales como comités primarios,
definicidon de planes de mejoramiento, donde se establecen acciones correctivas y preventivas,
evaluacion y medicién de indicadores, medicion de la satisfaccidn en la prestacion del servicio, y

generacion de informes de gestion.
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CONCLUSIONES

"El liderazgo es la capacidad de transformar la vision en realidad”.

Warren Bennis.

La principal conclusiéon que se expone es que la Alcaldia de Medellin cuenta con un proceso de
gerencia de talento humano fortalecido, con muchas fortalezas y propiedades aptas para ser
referente y modelo de la gestion humana a nivel interno y externo, en donde es necesario
integrar la planeacién estratégica como filosofia del actuar cotidiano, el seguimiento y
evaluacidon permanente de los programas implementados y la gestion de alianzas estratégicas

con otros actores.

El Direccionamiento Estratégico de la Subsecretaria de talento humano, materializado a través
del “Plan estratégico de talento humano Visidon 2014-2018”, se constituye en la principal
herramienta de gestién para la Subsecretaria, porque ademas de ser una ruta especifica de
actuacion, es una construccion colectiva de pensamientos y enfoques interdisciplinarios, que
representa la experiencia y conocimiento de la problematica del talento humano en la
organizacién. Como toda herramienta de gestion, debe ser analizada, valorada y evaluada
permanentemente, ya que no es suficiente con el disefio y formulacién de los planes, es mas
relevante incluso las estrategias que se propongan para la evaluacion de la gestiéon y avance de

los objetivos propuestos.
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Es importante tener en cuenta que sumado a los procesos de seguimiento y medicién de los
resultados, se plantean los factores criticos de éxito que sin estos no se lograria el objetivo

proyectados, tales como:

e Aceptacion del proceso por parte del Nivel Directivo, el cual debe poseer una visidn
gerencial y humana del concepto de talento humano.

e Subsecretario de talento humano que impulse la implementaciéon del Plan estratégico.

e Elaboracién de los Planes especificos con asignacion de responsables directos.

e Destinacidon de recursos especificos para la implementacién de los diferentes planes.

e Talento humano idéneo y calificado que lidere y apoye las estrategias y acciones.

e Sistemas de informacion técnicamente conformados para la evaluacién y sistematizacion de
la experiencia.

e Realizacidon de comités primarios que garanticen la evaluacién permanente de la gestion.

e Permanente gestidn comunicacional interna y externa que fortalezca las relaciones y facilite
los procesos pedagogicos.

e Asignacion de Presupuesto especifico para las intervenciones.

e Participacion de los actores en los procesos de transformacion (Obligatoriedad).

e Continuidad de las estrategias.



