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PLAN ESTRATEGICO DEL TALENTO HUMANO 2026

1. MARCO NORMATIVO

Tabla 1. Compendio normativo nacional y distrital

NORMA

Constitucion Politica de
Colombia de 1991

Decreto Ley 1567 de 1998

Ley 909 de 2004

Ley 1064 de 2006

Decreto No. 4665 de 2007

Circular 100-10 de 2014 de la

Funcién Publica

Decreto 1083 de 2015

Articulos 53 y 54, en los cuales se establece principio
fundamental y garantia minima de todo trabajador el derecho a
la capacitacion.

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

Por el cual se expiden normas que regulan el empleo publico,
la carrera administrativa, gerencia publica y se dictan otras
disposiciones.
v" Articulo 15: define el rol de las unidades de personal en el
proceso de la capacitacion.
v" Articulo 36: estipula los objetivos de la capacitacion.

Por la cual se dictan normas para el apoyo y fortalecimiento de
la educacion para el trabajo y el desarrollo humano establecida
como educacién no formal en la Ley General de Educacion.

Por el cual se adopta el Plan Nacional de Formacién y
Capacitacion de empleos publicos, para el desarrollo de
competencias.

Orientaciones en materia de capacitacion y formacion de los
empleados publicos.

por medio del cual se expide el Decreto Unico Reglamentario
del Sector de Funcion Publica.

v' Articulo 2.2.9.1: Se refiere a los planes de capacitacion.

v' Articulo 2.2.9.3: Hace referencia al Plan Nacional de
Formaciéon y Capacitacion.

v Articulos 2.2.4.6 y 2.2.4.7: Referentes a competencias
comportamentales generales para los empleos publicos de
los distintos niveles jerarquicos de las entidades a las
cuales se aplican los Decretos-ley 770 y 785 de 2005.

v Articulo 2.2.9.4: Trata sobre la Red Interinstitucional de
Capacitacion para Empleados Publicos.

v’ “Articulo 2.2.9.5 Adopta la Actualizacién del Plan Nacional
de Formacién y Capacitacién para los Servidores Publicos.

v' Articulo 2.2.9.6 define parametros de los Proyectos de
Aprendizaje por Competencias.

v Titulo 4 parte 2 del libro 2: Competencias laborales
generales para los empleos publicos de los distintos
niveles jerarquicos. (Modificado por el decreto 815 de
2018).
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NORMA

Decreto 648 de 2017

Decreto 1499 de 2017

Decreto 894 de 2017

Decreto 815 de 2018

Documento CONPES 3975 de

2019

Ley 1960 de 2019

LEY 1952 DE 2019

Resolucion 104 de marzo de

2020

Guia Metodolégica para la

del Plan
Formacién vy

implementacion
Nacional de

Capacitacion (PNFC)

GUIA para la Formulacion del
Plan Institucional de
Capacitacién - PIC - con base en
Proyectos de aprendizaje en

Por el cual se modifica y adiciona el Decreto 1083 de 2015,
reglamentario Unico del sector de la funcién publica.

Por medio del cual se modifica el Decreto 1083 de 2015,
Decreto Unico Reglamentario del Sector Funcion Publica, en lo
relacionado con el Sistema de Gestion establecido en el articulo
133 de la Ley 1753 de 2015.

Por el cual se dictan normas en materia de empleo publico con
el fin de facilitar y asegurar la implementacion y desarrollo
normativo del Acuerdo Final para la Terminacién del Conflicto y
la Construccion de una Paz Estable y Duradera

Por el cual se modifica el Decreto 1083 de 2015, Unico
Reglamentario del Sector de Funcion Puablica, en lo relacionado
con las competencias laborales generales para los empleos
publicos de los distintos niveles jerarquicos.

Politica Nacional para la Transformacion Digital e inteligencia
Artificial.

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

Por medio de la cual se expide el codigo general disciplinario se
derogan la ley 734 de 2002 y algunas disposiciones de la ley
1474 de 2011, relacionadas con el derecho disciplinario, el cual
en su articulo 37, numeral 3 y articulo 38, numeral 42, los cuales
establecen como derechos y deberes de los servidores publicos
“3. Recibir capacitacion para el mejor desempefio de sus
funciones.”; “42. Capacitarse y actualizarse en el area donde
desempena su funcion.”

Por la cual se actualiza el Plan Nacional de Formaciéon y
Capacitacién 2020-2030.

Profesionalizacion y Desarrollo de los Servidores Publicos

Establece las pautas para que la formulacion de los Planes
Institucionales de Capacitacion - PIC - se aborden de manera
integral: Proporciona pasos, instrumentos, formatos para
entender el aprendizaje basado en problemas y el enfoque de
capacitacion por competencias.

Fuente: Elaboracion propia
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2. ALCANCE

El Plan Estratégico de Talento Humano de la Alcaldia Distrital de Barranquilla inicia con
la deteccion de necesidades de cada uno de los planes operativos y termina con el
seguimiento y control de las actividades desarrolladas en los mismos. Por consiguiente,
aplica a la poblacién de Alcaldia Distrital de Barranquilla (servidores publicos de carrera,
libre nombramiento y remocion, provisionales y contratistas) segun aplique de acuerdo
con la normatividad establecida.
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3. OBIJETIVOS

3.1. Objetivo Estratégico del PETH

Planear, ejecutar, hacer seguimiento y evaluar las acciones alineadas con el
direccionamiento estratégico de la Alcaldia de Barranquilla, que contribuyan al bienestar
y al mejoramiento de la calidad de vida laboral y al fortalecimiento de las competencias
de los funcionarios en concordancia con las rutas que integran la dimension del Talento
Humano en MIPG.

3.2. Objetivo Especificos

e Ejecutar actividades de bienestar que contribuyan al mejoramiento de la calidad de
vida y desempefio laboral de los servidores publicos de la Alcaldia, generando
estrategias de reconocimiento, actividades de esparcimiento e integracion familiar
gue satisfagan las necesidades de los servidores durante el ciclo de vida laboral.

e Fomentar la cultura de prevencion, autocuidado y manejo de riesgos, con estrategias
incluidas en el Plan de Seguridad y Salud en el Trabajo, para el control y reduccién
de los accidentes de trabajo, enfermedades laborales y ausentismo que puedan
afectar el desempenio de los servidores publicos.

e Fortalecer la Politica de Integridad, a través de actividades orientadas a la
interiorizacion de valores y principios, fomentando un comportamiento ético, integro
y transparente para incrementar la confianza de la ciudadania en la alcaldia.

e Fortalecer las habilidades y competencias de los servidores publicos, a través de
actividades de capacitacion y formacion, para un éptimo desarrollo de sus funciones.

¢ Implementar estrategias de prevision de empleos, con el fin de contar con un plan de
acciéon oportuno que permita evidenciar las necesidades de la planta acorde a las
novedades que se presenten durante la vigencia, evitando de esta manera que se
altere el normal funcionamiento de las dependencias.

e Liderar el proceso de Evaluacion del Desempefio Laboral de los funcionarios de

carrera administrativa, de libore nhombramiento y remocién, asesorando y haciendo
seguimiento a las diferentes dependencias para lograr su cumplimiento
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4. PROPOSITO

Establecer estrategias para fortalecer el conocimiento, las habilidades y competencias
individuales y organizacionales de los servidores publicos de la Alcaldia Distrital de
Barranquilla, contribuyendo a un ambiente laboral saludable y seguro, con el fin de
promover el crecimiento profesional y personal respondiendo a sus necesidades e
intereses, para dar cumplimiento a la misién y vision de la entidad a través del
mejoramiento de su calidad de vida de los funcionarios y sus familias.

5. COMPONENTES

Los componentes que conforman el Plan Estratégico de Talento Humano son los
siguientes:

Plan de Prevision de Recursos Humanos
Plan Anual de Vacantes

Plan Institucional de Capacitacion

Plan de Bienestar e Incentivos

Plan de Seguridad y Salud en el Trabajo

&3 Acaloia e BARRANQUILLA




PLAN ESTRATEGICO DEL TALENTO HUMANO 2026

6. FASES DEL PETH

6.1. Diagnostico

Clasificacion de la planta

A corte 31 de diciembre de 2025, la planta de personal cuenta con un total de dos mil
sesenta y un (2.061) cargos, clasificados asi:

Clasificacion de empleo No. de cargos \
Eleccién popular 1
De periodo fijo 7
Libre nombramiento y remocion 598
Carrera administrativa 1455
TOTAL GENERAL 2061

Matriz de Gestion Estratégica de Talento Humano

Se diligencié la herramienta Matriz de Gestion Estratégica de Talento Humano,
incorporada en el instrumento de autodiagndstico del Modelo Integrado de Planeacion
y Gestion- MIPG, que contiene un inventario de los requisitos que el Grupo de Talento
Humano debe cumplir para ajustarse a los lineamientos de la politica:
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RUTAS DE CREACION DE VALOR

- Futa para mejorar el entorno fizsica del trabajo para que todos se sientan a gusto
=M Su puesto

RUTA DE LA FELICIDAD

- Ruta para facilitar que laz perzonas tengan 2l tiempo suficiente para tener una
vida equilibrada: trabajao, ocio, familia, estudic

La felicidad nos hace

productivos - Ruta para implementar incentivos basados en salario emocional

- Puta para generar innovacidn con pasidn

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

RUTA DEL CRECIMIENTO

- PFuta paraimplementar una cultura de liderazgo preccupado por el bienestar del
talenta & pesar de que ests orientado allogra

Liderando talento
- Puta para implementar un liderazgo basada envalares

- Futa de farmacidn para capacitar servidores que zaben lo que hacen

RUTA DEL SERVICIO

- Futa para implementar una cultura bazada en el servicia

Al servicio de los
ciudadanos

- Ruta para implementar una cultura basada en el logro v la generacion de
bierestar

RUTA DE LA CALIDAD

La cultura de hacer las 87

cosas bien

- Futa para generar rutinas de trabajo basadas en *hacer siempre las cosas bien™

- PFuta para generar una cultura de |a calidad wlaintegridad

. RUTA DEL
ANALISIS DE DATOS

- Puta para entender 2 las personas a ravés del uso de los datos

Conociendo el talento

Las variables resultantes del ejercicio fueron las siguientes:

e Realizar mediciones de clima laboral (cada dos afios maximo), y la
correspondiente intervencion de mejoramiento.

¢ Implementacion de estandares minimos del Sistema de Gestion de Seguridad y
Salud en el Trabajo SG - SST.

e Implementar el Cddigo de Integridad, en articulacion con la identificacion de los
valores y principios institucionales; avanzar en su divulgacion e interiorizacion por
parte de los servidores y garantizar su cumplimiento en el ejercicio de sus
funciones.

¢ Implementar mecanismos para evaluar y desarrollar competencias directivas y
gerenciales como liderazgo, planeacion, toma de decisiones, direccion y
desarrollo de personal y conocimiento del entorno, entre otros.
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6.2. Formulacion de Estrategias

Estrategia 1. Medicion del clima laboral

1.

Elegir las herramientas y métodos de medicion para medir la de percepcion de
clima laboral que incluya temas en areas clave como ambiente laboral,
comunicacion, liderazgo, desarrollo profesional, entre otros.

Asegurar a los empleados que sus respuestas seran anonimas y confidenciales
para fomentar la sinceridad y garantizar la participacién de los empleados para
obtener una representacion precisa.

Recolectar y organizar la informacion recopilada de manera sistematica para
posteriormente analizar los datos para identificar patrones, tendencias y areas de
mejora.

Preparar un informe que resuma los hallazgos y destaque areas clave de fortaleza
y oportunidad, asi como recomendaciones basadas en los resultados.

Fomentar la retroalimentacion y la participacion en la interpretacion de los
resultados y disefiar un plan de accién para abordar las areas de mejora
identificadas con responsabilidades y plazos para la implementacion de cambios.
Monitorear la efectividad de las acciones implementadas, realizar mediciones
periodicas para evaluar el progreso y realizar ajustes de ser necesario.

Estrategia 2. Implementacion estandares SG-SST

1.

Identificar y revisar los estdndares minimos del Sistema de Gestion de Seguridad
y Salud en el Trabajo (SG-SST), de conformidad con la normatividad vigente, con
el fin de establecer el nivel de cumplimiento de la entidad y definir los
requerimientos técnicos y administrativos necesarios para su implementacion.
Realizar el diagnoéstico inicial o la autoevaluacion del SG-SST, que permita
identificar peligros, evaluar riesgos y priorizar acciones de intervencion,
garantizando la participacion de los servidores publicos y de los responsables del
sistema.

Disefar y actualizar el plan de trabajo anual del SG-SST, definiendo actividades,
responsables, recursos, cronogramas e indicadores de seguimiento, orientados a
la prevencién de accidentes de trabajo y enfermedades laborales.

Implementar acciones de capacitacion, sensibilizacion y divulgacion dirigidas a los
servidores publicos, enfocadas en la prevencion de riesgos, el autocuidado, la
promocion de la salud y el cumplimiento de los procedimientos establecidos en el
SG-SST.

Ejecutar las actividades de control y seguimiento a los riesgos identificados, asi
como la aplicacion de medidas preventivas y correctivas, asegurando el
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cumplimiento de los protocolos de seguridad y salud en el trabajo en todas las
dependencias.

Monitorear y evaluar de manera periddica el cumplimiento y la eficacia del SG-
SST, mediante auditorias internas, indicadores de gestion y revision por la
direcciéon, con el fin de realizar los ajustes necesarios y garantizar la mejora
continua del sistema.

Estrategia 3. Implementacién del Codigo de Integridad

1.

2.
3.
4

Revisar las leyes y regulaciones del gobierno nacional relacionadas con el
Programa de Transparencia y Etica Publica.

Asignar los roles y responsabilidades para los empleados.

Designar un Oficial de Transparencia en la entidad.

Alinear los documentos éticos ya implementados en la entidad con el nuevo
Cadigo de Integridad, asegurando coherencia en los valores y principios.

Disefiar una estrategia permanente de formacion para lograr la difusion del
Programa y la apropiacion de sus contenidos al interior de la institucion.
Implementar las actividades definidas en el plan, asegurando que los servidores
publicos participen en las capacitaciones y actividades relacionadas con el Codigo.
Establecer un sistema para monitorear la implementacion del Cédigo, incluyendo
diagnosticos anuales sobre la apropiacion de sus valores por parte de los
servidores.

Estrategia 4. Implementacion de mecanismos para evaluar y desarrollar competencias
directivas y gerenciales

1.

Identificar las principales competencias directivas y gerenciales requeridas para el
cumplimiento de los objetivos institucionales, en coherencia con el Plan de
Desarrollo Distrital y los lineamientos del MIPG.

Aplicar herramientas como encuestas de autoevaluacion y valoraciéon por
superiores, que permitan identificar fortalezas y oportunidades de mejora en las
competencias de los directivos y gerentes.

Analizar los resultados obtenidos para priorizar las competencias que requieren
fortalecimiento y definir acciones de mejora ajustadas a las necesidades reales de
la entidad.

Implementar actividades de formacién y acompafiamiento dirigidas a fortalecer el
liderazgo, la comunicacion, la toma de decisiones y la gestion de equipos de
trabajo.

Realizar seguimiento a las acciones implementadas, verificando su impacto en el
desempenio directivo y en el cumplimiento de las metas institucionales.

&3 aLcaioia bt BARRANQUILLA




PLAN ESTRATEGICO DEL TALENTO HUMANO 2026

7. EVALUACION

Los mecanismos desarrollados para evaluar la Gestion Estratégica de Talento Humano
son los siguientes:

Matriz de Gestion Estratégica de Talento Humano: a través de la cual se evidencia
el puntaje obtenido del afio inmediatamente anterior y los resultados de la vigencia. Alli
se establece el plan de accion el cual esta contenido en el presente documento.

Sistema de Gestidn Institucional — SGI: a través del cual se integran los lineamientos
de la planeacion de cada dependencia y es el insumo necesario con el que cuenta la
Oficina de Control Interno para la evaluacion de dependencias. Alli se evidenciara la
Gestion Estratégica de Talento Humano cualitativamente.

FURAG Il (Formato Unico de Reporte de Avance de la Gestion): este instrumento
esta disefiado para la verificacién, medicion y evaluacion de evolucién de la gestion. Los
resultados obtenidos de esta medicion permitiran la formulaciébn de acciones de
mejoramiento a que haya lugar.

8. SEGUIMIENTO

Teniendo en cuenta la importancia de fortalecer el talento humano, se establecen los
siguientes indicadores:

Nombre de la variable Formula

Nivel de satisfaccion de las No. de funcionarios satisfechos/ No. total
actividades de bienestar de funcionarios participantes x 100
Competencias de los servidores No. de funcionarios con evaluacién
publicos desarrollados a través superada / No. de funcionarios
de capacitaciones evaluados X 100
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9. CRONOGRAMA DE ACTIVIDADES

De acuerdo con la Planeacion Estratégica Institucional, se desarrollaran las siguientes
actividades:

Fecha
inicio
05/01/2026

Fecha final

Actividad

30/01/2026

Plan Estratégico de TH documentado
Documentar el Plan Estratégico del Talento Humano a través
de los planes institucionales que lo integran.

05/01/2026

23/01/2026

Presentacion del Plan de Bienestar e Incentivos y del Plan
de Institucional de Capacitacion a la Comision de Personal
Plan Estratégico del Talento Humano publicado
Consolidar y publicar el Plan Estratégico del Talento Humano
en pagina web de la entidad.

Plan Estratégico del Talento Humano divulgado

Gestionar las contrataciones necesarias para el desarrollo de

las actividades del Plan Estratégico del Talento Humano.

Plan Estratégico de Talento Humano implementado
Desarrollar actividades del Plan Estratégico del Talento
Humano.

26/01/2026
30/01/2026
30/01/2026

26/01/2026

31/01/2026
02/02/2026
02/02/2026

30/01/2026
31/01/2026

31/01/2026

30/01/2026

30/12/2026
31/12/2026

31/12/2026

Efectuar seguimiento al desarrollo de las actividades del Plan
Estratégico del Talento Humano.

02/02/2026

31/12/2026




