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1.    INTRODUCC16N.

Es un instmumento de gesti6n de talento humano, que permite determinar de manera anticipada,
las necesidades de personal para atender eficientemente los servicios y productos a cargo de
la entidad, es de utilidad para la entidad en cuanto se tiene en tiempo real la identificaci6n de
necesidades de personal y los mecanismos de provi§i6n de los mismos.

Con el plan de previsi6n de recursos humanos se contrastan los requerimientos de personal con
la   disponibilidad   intema   a   fin   de   adoptar   las   medidas   nece§arias   para   atender  dichos
requerimientos,   estas  pueden  ser  intemas  como  reubicaci6n  de  personal,   nombramiento
provisional, encargo o comisi6n, o extemas a traves concursos de m6ritos.

Esta herramienta pretende consolidar y actualizar la informaci6n correspondiente a los cargos
vacantes, con el objetivo de garantizar la continuidad en la prestaci6n de servicios, siempre y
cuando existan recursos financieros para ellos

2.    OBJETIVOS.

2.1.       OBJETIVO GENERAL

Determinar la disponibilidad del personal con el que cuenta la entidad  con el  prop6sito de dar
cumplimiento a los logros y metas establecidos por el instituto.

2.2.       OBJETIVOS ESPEciFICOS

•     Determinar y calcular los empleados necesarios que requiere la entidad de acuerdo
a  los  perfiles  y  requisitos  profesionales  para  el  cumplimento  de  las  funciones  y
necesidades presentadas para la ejecuci6n de la labor.
Identificaci6n de las formas de cubrir las necesidades cuantitativas y cualitativas de
personal  para  el  periodo  anual,  considerando  las  medidas  de  ingreso,  ascenso,
capacitaci6n y formaci6n.
Realizar  el  coste  del  personal  y todas  las  medidas  necesarias  para  asegurar su
financiaci6n acorde al presupuesto asignado para la entidad.

3.   ALCANCE
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4.    NORMATIVIDAD

Como referente normativo se tienen principalmente las siguientes disposiciones:

•     Constituci6n politica en su Articulo 209

•     Ley 909 de 2004 por la cual se expiden  normas que regulan  el  empleo  ptiblico,  la
carrera admini§trativa, gerencia ptiblica y se dictan otras disposiciones.

•     Decreto  1083  de  2015,  Decreto  Onico  Reglamentario  del  Sector  de  la  Funci6n
Pdblica.

•     Decreto Nacional  1499 de 2017,  por media de la cual se modifica el Decreto  1083
de 2015, Decreto Unico Reglamentario del Sector Funci6n Ptlblica, en lo relacionado
con el Sistema de Gesti6n.

5.    PREVIO A IA PLANEACION DE LA GESTION ESTRATEGICA DEL T.H

5.1.        DISPOSIC16N DE INFORMAC16N:

Brindar  informaci6n  oportuna  y  actualizada  que  permitifa  al   plan  Estrategico  del  Talento
Humano tener insumos confiables para poder desarrollar una gesti6n que cause un impacto en
la productividad de los servidores y, por ende, en el bienestar de los ciudadanos, de acuerdo a
esto es fundamental disponer de la mayor informaci6n posible sobre la entidad y del personal:

•     Marco  normativo,  objetivo,  mi§i6n,  visi6n,  entomo,  metas  estrategicas,  proyectos,
entre   otros,   informaci6n   que   se   obtiene   en   el   desarrollo   de   la   dimen§i6n   de
direccionamiento estrat6gico y planeaci6n.

•     Regimen Laboral.

•     Caracten.zaci6n de los servidores: antigt]edad, nivel educativo, edad, g6nero, tipo de
vinculaci6n, experiencia laboral, entre otros.

•     Caracten.zaci6n   de   los   empleados:   planta   de   personal,   perfil   de   los   empleos,
manuales de funciones, naturaleza del empleo, nomenclatura, vacantes, entre otros

5.2.       DIAGNOSTICAR LA GEST16N ESTRATEGICA DE TALENTO HUIVIANO:

Es fundamental que para emprender hay que ejecutar acciones que se encuentren orientadas
a fortalecer el liderazgo y el talento humano, con el fin de realizar un diagn6stico del estado en
el que se encLientra la gesti6n estrategica del mismo. Se utilizafa una herramienta fundamental

politica;  la matn.z de GETH,  incorporada como instrumento de autodiagn6stico de M[PG,
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que busca que al momento de que una entidad diligencie la mencionada matriz, pod fa arrojar
como re§ultado una calificaci6n que le permitifa ubicarse en algunos de los tres (3) niveles de
madurez de la GETH

•     Basico  Operativo:  1er Nivel  -implica  cumplimiento  en  los  requisitos  basicos  de  la
politica a inclusive que adn se requiere gesti6n para cubrir esos requisitos.

•     De Transformaci6n: 2do Nivel -implica adelantar una buena gesti6n estrategica del
talento humano, aunque tiene at]n margen de evoluci6n a trav6s de la incorporaci6n
de buenas pfacticas y el mejoramiento continuo.

•     De Consolidaci6n:  3er Nivel - Significa nivel 6ptimo en cuanto a la implementaci6n
de la politica de GETH, adicionalmente cuenta con buenas pfacticas que podrian ser
replicadas por otras entidades pdblicas y hacer parte de la cultura organizacional.

5.3.       ELABORARELPLAN DEACC]6N:

El paso seguido con el que se busca identificar el nivel de madurez en el que se encuentra la
entidad, es disefiando un plan de acci6n que permita avanzar en la gesti6n estrategica de talento
humano.  Para  esta etapa  se  ha disefiado un  instrumento asociado  a  la  matriz GETH,  el  cual
describe una serie de pasos para las entidades,  basado en el analisis de los resultados para
que se tomen lo§ correctivos del caso y priorizar las acciones correspondientes a la gesti6n y
desempefio de la entidad y asi lograr el mejoramiento continuo con base en el Plan de Acci6n
de la lnstitucional.

5.4.       IMPLEmENTAR EL PLAN DEAcci6N:

Esta  etapa  consiste  realizar  la  adecuada  implementaci6n  en  el  plan  de  acci6n  para  lograr
obtener un  impacto en  la  GETH.  El  prop6sito de estas acciones es fortalecer esos  aspectos
indispensables  que  conducen  a  mejoramiento  del  ciclo  de vida  del  servidor ptlblico  (lngreso,
desarrollo,  retiro),  aquellos que resultaron con bajo puntaje en el diagn6stico,  con el prop6sito
de mejorar GETH.

•     Para  el  lngreso:  se implementafan  acciones  que fortalezcan  el  cumplimiento del
principio del m6rito, garantizando la provisi6n oportuna y eficaz de los empleos de la
entidad, con personal id6neo, independientemente de su tipo de vinculaci6n.

•     Para  el  Desarrollo:  se  definifan  acciones  relacionadas  con  la  capacitaci6n,  el
bienestar,  los  incentivos,  la  seguridad  y  salud  en  el  trabajo  y  en  general  todas
aquellas que apunten al mejoramiento de la productividad y satisfacci6n del servidor
pt]blico con su trabajo y con la entidad.
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talento  humano  incluye  rutas  de  creaci6n  de  valor  para  enmarcar  la§  acciones
previstas  en  el  plan  de  acci6n,  con  el  fin  de  producir  resultados  eficaces  para  la
GETH.

5.5.       EVALUARIAGEST16N:

Por  parte  del  area  de  Talento  Humano  se  debe  establecer  mecanismos  para  realice  el
seguimiento de las actividades implementadas en el plan de acci6n y verificar que se cumplan
adecuadamente todo  lo  estipulado.  En  el formato  de  plan  de  acci6n  se encuentra  incluido  la
revisi6n  de  la  eficiencia  dentro  de  las  acciones  implementadas  para  asl  poder  analizar  el
resultado  obtenido  y  el  impacto  que  este  causo.  Adicional  a  este  seguimiento,  la  gesti6n
evaluara a trav6s del instrumento de politica disefiado para la verificaci6n y medici6n de MIPG.

6.   AN^LIS]S DE LA PLANTA DE PERSONAL

La  planta  de  personal  esta  actualmente  conformada  por 38  cargos  en  los  niveles  directivo,
asesor  profes ional  t6cnico v asistencial   asf:

CARGO TIPO DE VINCULACION.
Auxil iar Ad ministrativo Carrera Adm inistrativa
Aaente De Transito Carrera Administrativa
Auxi[iarAdministrativo Carrera Administrativa
Auxiliar Ad ministrativo Carrera Administrativa
Aqente De Transito Carrera Administrativa
Agente De Transito Ca rrera Adm i nistrativa
Aaente De Transito Carrera Administrativa
Agente De Transito Carre ra Ad in i n istrativa
Aaente De Transito Carrera Admin istrativa
Tecn ico Ad ministrativo Carrera Admini strativa
Auxiliar Ad ministrativo Carrera Administrativa
Aaente De Transito Carrera Administrativa
Agente De Transito Carrera Adm inistrativa
Aaente De Transito Carrera Adm in istrativa
Profesional Universitario Periodo de orueba
Tecnico Administrative Periodo de prueba
Auxil iar Adm in istrativo Periodo de prueba
Agente De Transito Periodo de prueba
Aqente De Transito Periodo de Drueba
Profesional Universitario Periodo de prueba
T6cnico Administrativo Periodo de Prueba
T6cnico Adm i nistrativo Provisionalidad
Subcomandante De Transito Provisionalidad
Auxil iar Ad in in istrativo Provisionalidad
Aaente De Transito Provisionalidad

• Ixiliar Adm inistrativo Provisionalidad
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Auxiliar Administrativo Provisionalidad
Profesional Universitario Provisionalidad
Aaente De Transito Provisionalidad
Aaente De Transito Provisionalidad
T:cnico Operativo Provisionalidad
Auxiliar De Servicios Generales Provisionalidad
Secretaria Eiecutiva Libre nombramiento y remoci6n
Profesional Universitario Libre nombramiento v remoci6n
Director General Libre nombramiento v remoci6n
A§esor Oficina Juridica Libre nombramiento v remoci6n
Subdirecci6n Administrativa Y Financiera Libre nombramiento v remoci6n
Asesor Oficina De Control lnterno Periodo fiio

Los empleos de Libre Nombramiento y remoci6n son 05 asi:

Secretan.a Eiecutiva Libre nombramiento v remoci6n
Profesional Universitario Libre nombramiento v remoci6n
Director General Libre nombramiento v remoci6n
Asesor Oficina Juridica Libre nombramiento v remoci6n
Subdirecci6n Administrativa Y Financiera Libre nombramiento v remoci6n

El empleado por periodo fijo es 01, asi:

Asesor Oficina De Control lnterno

Los empleados por provisionalidad son 11, a§i:

Tecnico Adm i nistrativo Provisionalidad
Subcomandante De Transito Provisionalidad
Auxil iar Adm in istrativo Provisionalidad
Agente De Transito Provisionalidad
Auxiliar Ad ministrativo Provisionalidad
Auxi lia r Adm ini§trativo Provisionalidad
Profesional Universitario Provisionalidad
Aqente De Transito Provisionalidad
Aaente De Transito Provisionalidad
Tecnico Operativo Provisionalidad
Auxiliar De Servicios Generales Provisionalidad
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La caracterizaci6n de los empleos se visualiza a traves de la planta de c6mo se ob§erva en la
siguiente tabla:

CARGO T[PO DE V]NCULAC[ON.
Auxili a r Administrativo Carrera Adm inistrativa
Aciente De Transito Carrera Adm inistrativa
Auxi lia r Admi nistrativo Carrera Ad in i nistrativa
Auxi liar Adm i nistrativo Carrera Ad in i nistrativa
Aaente De Transito Carre ra Ad in i n istrativa
Aaente De Transito Carrera Administrativa                                                                     t
Aaente De Transito Carrera Ad in inistrativa
Aaente De Transito Carrera Ad in inistrativa
Aqente De Transito Carrera Administrativa
Tecnico Ad min istrativo Carrera Administrativa
Auxil iar Ad ministrativo Carrera Administrativa
Aaente De Transito Carrera Administrativa
Agente De Transito Carrera Admjnistrativa
Aqente De Transito Carrera Administrativa
Profesional Universitario Periodo de prueba
Tecni co Ad ministrativo Periodo de Drlleba
AuxiliarAdministrativo Periodo de prueba
Aaente De Transito Pen.odo de prueba
Aaente De Transito Periodo de prueba
Profesional Universitario Periodo de prueba
Tecnico Adm i nistrativo Periodo de Prueba
Tecnico Adm i nistrativo Provisionalidad
Subcomandante De Transito Provisionalidad
Auxiliar Administrativo Provisionalidad
Aaente De Transito Provisionalidad
Auxil iar Adm i n istrativo Provisionalidad
Auxil iar Adm i n istrativo Provisionalidad
Profesional Universitario Provisionalidad
Agente De Transito Provisionalidad
Aaente De Transito Provisionalidad
Tecnico Ooerativo Provisionalidad
Auxiliar De Servicios Generales Provisionalidad
Secretaria Ejecutiva Libre nombramiento v remoci6n
Profesional Universitario Libre nombramiento v remoci6n
Director General Libre nombramiento v remoci6n
Asesor Oficina Juridica Libre nombramiento v remoci6nLibrenombramientovremoci6nPeriodofiio
Subdirecci6n Administrativa Y Financiera
^   esor Oficina De Control lntemo
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8.   pRovlsi6N DE EmpLEos
La entidad pod fa acudir a fuentes internas para suplir algunas de sus necesidades iitilizando los
recursos humanos existentes a traves de procesos como:

•     Capacitaci6n y desarrollo: en el plan institiicional de capacitaci6n, la entidad debe
prever   medidas   que   permitan   desarrollar   o   mejorar   aquellas   habilidade§   o
conocimientos  requeridos  para  el  buen desempefio  de sus servidores y sabre  los
cuales,  se  hayan  detectado  deficiencias  en  los  diagn6sticos  de  necesidades  de
personal.

•     lncentivos:  En  el  plan  de  incentivos  debe  quedar  implementados  para  que  los
servidores  pdblicos,  bien  sea  como  reconocimiento  en fechas  especiales  o  como
meritos a las labores realizadas, reciban por parfe de la entidad incentivos.

•     Reubicaci6n de personal: analizar la posibilidad de reubicar personas que posean
las habilidades y conocimientos requeridos en otras dependencias, sin que con ello
se afecte el desempefio de las areas.

8.1.       COMO OCUPAR LA VACANTE

•      Por medio de concurso
•       Ley 909 de 2004; Por la cual se expiden normas que regulan el empleo pdblico, la carrera

administrativa, gerencia pablica y se dictan otras disposiciones.

8.2.     :Fs°cT8fgigADDE jEJE3E:SE£¥RYETo3[¥ESS2':£R6PsE¥R%E#£R8°N

•       EI  Instituto  Departamental  de  Tfansito  del  Quindio  tiene  un  programa  incluyente;  asf
como en el porcentaje de participaci6n de la mujer en los cargos de nivel directivo.

•      EHnstituto avanz6 en el ingreso de personasj6venes entre los 18 y 28 afios al servicio
ptlblico.

•      Al  cerrar  el  2023  el  lnstituto  logr6  consolidar  en  el  plan  estrategico  el  proceso  de
contrataci6n diverso e incluyente.

•       El  lnstituto  en  la  actualidad  no  cuenta  con  personal  con  movilidad  reducida;  de  igual
manera se encuentra en las condiciones de infraestructura para la inclusion del personal
con movilidad reducida.
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•      Adicionalmente con la consejeria presidencial para la Equidad de la Mujery el Ministerio
del Trabajo,  se  IIev6  a cabo  el  lanzamiento de  la  herramienta Equipares  Ptiblico  cuyo
objetivo es identificar y superar las brechas de g6nero en las entidades.

Sin duda este afio el lnstituto se proyecta para ser uno de los mejores en cuanto a la diversidad e
inclusi6n en el empleo pdblico, el trabajo del lnstituto se seguifa enfocando en seguir promoviendo
la diversidad y la inclusi6n.

8.3.       IvlANEjo DE siTUAcioNES ADmiNisTRATivAS TALEs COMO:

•     Encargos:  Se  utiliza  cuando  existe  la  posibilidad  de  nombrar a  un  funcionario  de
carrera en un cargo superior mientras se surte el proceso de provisi6n definitiva.

•     Provisionalidad:  se utiliza cuando no exista personal de carrera administrativa para
ser encargado.

•     Comisiones para el desempeFio de cargos de libre nombramiento y remoci6n.

•     Transferencia   del   conocimiento  que   poseen   las   personas   que   potencialmente
abandonan la entidad (pensionados, por ejemplo).

•     Convivencia   laboral   El   instituto   departamental   de   deporte   y   recreaci6n,   viene
ejecutando  acciones  que  apuntan  al  cumplimiento  de  las  diferentes  exigencias
relacionadas  con  el  comite de convivencia  laboral,  esto  con  el fin  de fortalecer las
relaciones entre compafieros y mejorar el clima organizacional.

8,4.       Ruta de la felicidad:

Mtlltiples investigaciones evidencian que cuando el servidor es feliz en el trabajo tiende a ser mss

::°u:,rbc;i:%'npr:ees,t::g;;:;Sst:rvjqduaep:XrspoenriaTecnot:i:::nct:vnot:ry:::,uanp::igj[rd°ag%j:?n:8::::::;floe::
en la calidad y eficiencia.

Por esto es necesario que desde lo institucional se genere conciencia sobre la importancia de la
§atisfacci6n de los empleados. Esta ruta en MIPG es abordada a trav6s de las siguientes subrutas:
entomo  fisico,  equilibrio  de  vida,  salario  emocional  e  innovaci6n  con  pasi6n,  asi  las  cosas,
pretendemos con este plan plantear estrategias en cada una, como lo son:

•     Entorno Fisico:  Es una ruta para mejorar el entomo fisico del trabajo,  para que todos se
sientan a gusto en su puesto: el ambiente fisico, las condiciones de salud y segun.dad deben
propiciar un entomo sano y agradable para que el trabajador se sienta c6modo y en plenas
facultades para dar el maximo de su rendimiento.
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•     Equilibrio de vida y salario emocional: Este tipo de beneficios permiten al servidor pdblico
realizar actividades de indole personal en  los dias que se conceden  por motivo del salario
emocional,  el  cual  bien  no  es  un  beneficio  monetario,  es  un  mecanismo  que  permite  al
lnstituto motivar al empleado, para poder tener la atenci6n y la motivaci6n necesaria; de esta
forma  el  trabajador percibe que  la  entidad  respeta y valora  en  su justa  medida  las  otras
dimensiones de la vida del servidor. La entidad debe ser consciente que la persona necesita
esparcimiento,  espacios y tiempo para  poder realizar sus actividades particulares y sobre
todo  para  compartir con  su familia,  para su  crecimiento  personal  o  profesional  o  inclusive
para actividades de ocio.

Si el trabajador siente que la entidad respeta estos tiempos y espacio§, sentifa mayor compromiso
e intefes par avanzar en el cumplimiento de sus responsabilidades.

EI salario emocional es una motivaci6n vital para el desarrollo de las competencia§ laborales dentro
del lnstituto; puesto queel servidor puede percibirque es tenido en cuenta para obtener un beneficio
o incentivo que sea de tipo personal o familiar.

Igualmente,  el  lnstituto debe hacer un reconocimiento a los funcionarios que hacen  un  esfuerzo
adicional  a sus tareas diarias  para  participar e integrar los diferentes  comit6s  o  comisiones  que
disposici6n legal deben estar establecidos y operando en el  Instituto.

El presente plan tend fa una vigencia a partir del 01  de enero de 2024 hasta el 31  de diciembre de
2024.

ELCY RODAS JARAMILLO
Subdirectora Administrativa y Financiera


