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1. INTRODUCCIÓN 

 

Con el Modelo Integrado de Planeación y Gestión – MIPG, a través de la dimensión de talento humano, 

considerada esta como el corazón del modelo, se busca consolidar en las entidades la Política de Gestión 

Estratégica del Talento Humano (GETH), para lograr una mayor eficiencia y eficacia de la administración, 

hacia el logro de los objetivos y metas.  El fortalecimiento y consolidación de la Gestión Estratégica del 

Talento Humano (GETH), requiere del compromiso permanente de los empleados públicos y 

trabajadores. 

 

El plan Estratégico de Talento Humano está orientado al desarrollo y cumpliendo las disposiciones legales 

de los empleados públicos y trabajadores buscando, el desarrollo de competencias, vocación del servicio, 

la aplicación de estímulos y una gerencia estratégica enfocada a la consecución de resultados. Incluye, 

entre otros, el Plan de previsión de recursos Humanos, el Plan de Bienestar e Incentivos, y de 

capacitaciones relacionados con Clima Organizacional. Así como elementos ya conocidos como lo son: 

visión, misión, objetivos estratégicos, iniciativas y planes de acción, que influyen en el logro del propósito 

misional. 

 

Este Plan Estratégico de Talento Humano es una herramienta de gestión alineada con el Modelo 

Integrado de Planeación y Gestión- MIPG. Se construye con la participación del asesor de planeación y 

gestión humana donde todos se sientan involucrados en el logro de las metas bajo los principios de 

calidad eficiencia y eficacia; así mismo construir en equipo y adelantar acciones que fortalezcan al 

empleado público como: personal clave, ingresos y retiros. Es por eso que la planeación estratégica del 

Talento Humano como herramienta metodológica de planeación, nos permite definir un sistema de control 

orientado en indicadores, que nos permitan verificar sí las estrategias planificadas en el proceso de 

Talento Humano están ayudando de manera idónea a la consecución de los objetivos y metas de la 

organización. 
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2. OBJETIVO 

 

Generar las condiciones para la competitividad con sustentabilidad a partir del fortalecimiento de los 

puestos de trabajo, el desarrollo humano sostenible y el crecimiento de los mismos, que haga posible 

mejorar la calidad de vida y fortalecer las competencias y habilidades de los empleados de la EMPRESA 

DE SEGURIDAD DEL ORIENTE RIONEGRO E.S.O S.A.S.  

 

2.1 OBJETIVOS ESPECIFICOS 

Desarrollar un Plan Estratégico de Talento Humano de la empresa como principal herramienta para la 

toma de decisiones en la de personal, planear, desarrollar y evaluar la gestión del Talento Humano con 

estrategias para mejorar las capacidades, competencias, habilidades, conocimientos, bienestar, calidad 

de vida feliz, saludable para los funcionarios y lograr una administración pública más eficiente. 

 

1. Desarrollar actividades de Bienestar para contribuir en el mejoramiento de calidad de vida, la 

integración familiar, el ambiente laboral, la motivación y el clima organizacional de los 

funcionarios de la EMPRESA DE SEGURIDAD DEL ORIENTE RIONEGRO E.S.O S.A.S 

2. Fortalecer la cultura de la prevención, el autocuidado y el manejo de los riesgos en el entorno 

laboral, a través de estrategias incluidas en el Plan de Seguridad y Salud en el Trabajo. 

3. Fortalecer los conocimientos, las capacidades, habilidades y competencias de los funcionarios 

de la Entidad para el desarrollo de sus funciones, a través de actividades de capacitación y 

formación.  

4. Liderar el proceso de Evaluación del Desempeño Laboral de los funcionarios, no importa su 

modelo de contratación para que sirva como apoyo para definir personal clave de la empresa 

que vaya alineado y apoyado por el asesor de planeación en MIPG (Modelo Integrado de 

planeación y Gestión) 
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5. Contar con información consolidada, oportuna y con indicadores en bases de datos y sistemas 

digitales seguros y a disposición para la toma de decisiones de cualquier índole laboral. 

6. Realizar los procesos eficientes en cuanto, ingreso, desarrollo y retiro de la persona  

7. Construir e implementar los planes de mejoramiento requeridos por el FURAGII y de auditorías 

de Control interno.  

 

3. ALCANCE DEL PLAN ESTRATÉGICO DE TALENTO HUMANO 

 

El Plan Estratégico de Talento Humano de la EMPRESA DE SEGURIDAD DEL ORIENTE RIONEGRO 

E.S.O S.A.S, inicia con la detección de necesidades de cada uno de los componentes con los lideres de 

área sus falencias y fortalezas, reconociendo el personal clave para así realizar seguimiento y control de 

las actividades desarrolladas con los mismos. Por consiguiente, aplica para todo el personal (servidores 

públicos, libre nombramiento y remoción, y contratistas). Realizar mejoramiento continuo y cumplir con 

los procesos y procedimientos exigidos por ley.  

 

4. NORMATIVIDAD 

 

NORMATIVIDAD TEMA 
PROCESO 

RELACIONADO 

Decreto 1567 

del 5 de agosto 

de 1998 

Crea el Sistema Nacional de Capacitación y Sistema de 

Estímulos para los empleados del Estado. 

Plan Institucional de 

Capacitación y 

Programa de 

Bienestar, (GESTION 

HUMANA) 

Ley 909 del 23 

de septiembre 

de 2004 

Expide normas que regulan el empleo público. La carrera 

administrativa, gerencia pública y se dictan otras 
GESTION HUMANA 
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disposiciones. (Establece el Plan de Vacantes y Plan de 

previsión de Empleos) 

Ley 1010 del 23 

de enero de 

2006 

Medidas para prevenir, corregir y sancionar el acoso laboral y 

otros hostigamientos en el marco de las relaciones de trabajo 
COCOLA-COPASS 

Decreto 1083 

del 26 de mayo 

de 2015 

Por medio del cual se expide el Decreto Único Reglamentario 

del Sector de Función Pública. (establece el Plan Institucional 

de Capacitación — PIC, Programa de Bienestar y Plan de 

Incentivos) 

Plan Institucional de 

Capacitación 

Programa de 

Bienestar (GESTION 

HUMANA) 

Decreto 1072 

del 26 de mayo 

de 2015 

Decreto Único Reglamentario del Sector Trabajo (establece el 

Plan de Seguridad y Salud en el Trabajo) 

Sistema de Gestión 

en Seguridad y Salud 

en el Trabajo (Sg-Sst) 

Decreto 815 

mayo 8 de 2018 

Por el cual se modifica el Decreto 1083 de 2015, Único 

Reglamentario del Sector de Función Pública, en lo 

relacionado con las competencias laborales generales para 

los empleos públicos de los distintos niveles jerárquicos. 

GESTION HUMANA 

 

 

5. DISPOSICION Y DESARROLLO 

 

El Modelo Integrado de Planeación y Gestión –MIPG: Talento Humano ofrece a la entidad las 

herramientas para gestionar de manera adecuada el ciclo del servidor público (requerimiento, ingreso, 

desarrollo y retiro) promoviendo la integridad en el desempeño de las funciones y competencias de los 

empleados públicos, es necesario desarrollar las etapas que se enuncian a continuación que son insumo 

para implementar una Gestión Estratégica del Talento Humano eficaz y efectiva:  

 

5.1. Disposición de información.  
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Atendiendo los lineamientos del Modelo Integrado de Planeación y Gestión MIPG, debe tener información 

oportuna y actualizada que sirva como insumo para la construcción del Plan Estratégico de Talento 

Humano, para lo cual se cuenta con las siguientes herramientas:  

 

5.2 Caracterización de los empleados    

Nómina. En el aplicativo SAIMYR que maneja el proceso de la nómina se mantiene actualizada la 

información relacionada con nombres y apellidos, tipo de vinculación, denominación del empleo, nivel, 

fecha de ingreso, antigüedad, salario, novedades de nómina, vacaciones, cesantías, licencias, 

liquidaciones entre otros, correspondiente a la planta de personal de la EMPRESA DE SEGURIDAD DEL 

ORIENTE ESO RIONEGRO S.A.S, además la caracterización de cada uno de los procesos. 

 

Tabla – Composición de la planta de personal administrativo por género 

GENERO CANTIDAD PORCENTAJE 

Mujer 8 50% 

Hombre 8 50% 

 

Tabla – Composición de la planta de personal operativo por género 

GENERO CANTIDAD PORCENTAJE 

Mujer 0 0 

Hombre 8 100% 

 

Esta planta de personal está distribuida en las diversas dependencias como se mostró en la tabla anterior 

y su composición por género es la siguiente: en el área administrativa se puede evidenciar que esta 

equilibrado con el 50% de cada género, y con el personal operativo su composición es del 100% 

evidentemente por su fortaleza física al realizar labores verbigracia de fuerza. 
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Tabla - Distribución planta de personal administrativo y operativo por rango de edades. 

 

RANGO DE EDADES CANTIDAD DE EMPLEADOS PORCENTAJE 

Entre 20 y 29 años 2 5.0% 

Entre 30 y 39 años 10 50% 

Entre 40 y 49 años 4 10% 

Entre 50 y 59 años 8 40% 

Entre 60 y 69 años 0 0% 

 

Sobre esta tabla se resalta que la Distribución de planta de personal administrativo y operativo por rango 

de edades, la mayoría de los empleados se encuentran entre los rangos de 30 a 39 años, es decir que el 

porcentaje equivale a la mitad con el 50%.   

 

Tabla - Modalidades de vinculación de planta de personal administrativo y operativo. 

Modalidad de Vinculación CANTIDAD DE EMPLEADOS PORCENTAJE 

Libre nombramiento y 

Remoción 
5 20% 

Contrato a tiempo determinado 19 80% 

 

Sobre esta tabla se resalta que el modelo de vinculación por libre nombramiento y remoción de la planta 

de personal únicamente es para el personal directivo con un valor del 20%. 
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Tabla – Formación Académica y otras planta administrativa y operativa. 

FORMACION CANTIDAD DE EMPLEADOS PORCENTAJE 

Doctorado 0 0% 

Maestría 0 0% 

Especialización 6 20% 

universitario 13 60% 

tecnólogo 4 10% 

técnico 3 8% 

Bachiller 2 2% 

 

Sobre esta tabla se resalta que la formación académica del personal de la empresa de seguridad del 

oriente Rionegro S.A.S resalta con un porcentaje del 60% que la mayoría son profesionales, además que 

de ellos mismos el 20% tienen una especialidad e igualmente que entre el personal tecnólogo y técnico 

suman otro 20% entre esta formación académica el cual podemos concluir que en un rango muy bajo 

tenemos personal con solo con formación de bachiller. 

 

Tabla – Personal administrativos y Operativo de planta por años de servicio. 

RANGO AÑOS DE SERVICIO CANTIDAD DE EMPLEADOS PORCENTAJE 

Menos de 1 año 6 16% 

Entre 1 y 2 años 12 83% 

Entre 3 y 4 años 5 20% 
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Entre 5 y 6 años 0 0% 

Sobre esta tabla podemos notar que la estabilidad laboral es muy variable ya que la mayoría de los 

empleados se encuentran en el rango de entre 1 y 2 años de servicio con un porcentaje muy elevado del 

83% y teniendo en cuenta que la empresa tiene más de 5 años de existencia.  

 

5.3. Medición Formulario Único Reporte de Avances de la Gestión – FURAG. 

El Formulario único de Reporte de Avances de la Gestión-FURAG, es el instrumento de política diseñado 

para la verificación y medición de la evolución del Modelo Integrado de Planeación y gestión–MIPG. En 

el FURAG II se consolida la evaluación de las dimensiones entre ellas la de Talento Humano.  

 

5.4. SIGEP 

Creación, diligenciamiento, actualización, revisión, y validación del 100% de las hojas de vida de los 

funcionarios activos de la EMPRESA DE SEGURIDAD DEL ORIENTE ESO RIONEGRO S.A.S, 

cumpliendo a cabalidad el Decreto 2482 de 2010, Con personal retirado dado de baja y personal nuevo 

dado de alta. Nos encontramos en un estado de avance del 100%. 
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 PLANTA DE CARGOS Y ESCALA SALARIAL ESO RIONEGRO SAS AÑO 2022 

 

CANT. NIVEL CARGO VINCULACION    

7 DIRECTIVO 

Gerente Libre Nombramiento y Remoción   

Jefe de Control Interno Libre Nombramiento y Remoción   

 Asesor de planeación Trabajador Oficial  

Secretaría General Libre Nombramiento y Remoción  

Subgerencia Administrativa y Financiera Libre Nombramiento y Remoción   

Subgerencia Técnica Libre Nombramiento y Remoción   

Director de Alumbrado Público Trabajador Oficial   

2 LIDER DE AREA 
Líder de Contratación y Asuntos Legales Trabajador Oficial   

Líder de Supervisión de Proyectos Trabajador Oficial   

1 
PROFESIONAL 

ESPECIALIZADO 
Contador Trabajador Oficial   

4 PROFESIONAL  

Profesional en Gestión Humana Trabajador Oficial  

 Profesional en Seguridad y Salud en el Trabajo Trabajador Oficial  

 Profesional de Presupuesto Trabajador Oficial  

 Profesional de Tesorería Trabajador Oficial  

2 
ASISTENTE 

ADMINISTRATIVO 

Asistente de Gerencia Trabajador Oficial  

Asistente de Gestión Documental Trabajador Oficial  

4 TECNOLOGO 

Coordinador Operativo en Tecnología Trabajador Oficial  

Coordinador Operativo de Alumbrado Trabajador Oficial  

Tecnólogo Electricista (2) Trabajador Oficial  

2 TECNICO Técnico Electricista (2) Trabajador Oficial  

2 OPERATIVO 
Conductor Operativo (carro taller) Trabajador Oficial  

 Conductor Especializado (carro canasta) Trabajador Oficial  

24 
TOTAL, PLANTA DE 

CARGOS 
TOTALES SALARIO MES 
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6. PLANEACIÓN ESTRATÉGICA DEL TALENTO HUMANO 

 

Para emprender acciones orientadas a fortalecer la (GUIA DE GESTION DEL TALENTO HUMANO) 

GETH es fundamental diagnosticar, evaluar y realizar seguimientos a cada una de las metas estratégicas 

establecidas, por ello se establecerán los siguientes mecanismos:  

 

6.1 Autodiagnóstico de Gestión Estratégica de Talento Humano:  

Es una de las herramientas fundamentales que ayuda con el autodiagnóstico del trabajo realizado por 

GETH. Esta herramienta reúne el inventario de requisitos a cumplir para ajustarse a los lineamientos de 

la política propuesta por MIPG para la dimensión del Talento Humano. Este autodiagnóstico interno será 

de vital importancia para la mejora continua y el seguimiento de la coordinación para la vigencia 2022.  

 

6.2 Indicadores de gestión Para la vigencia 2022: 

Desde la subgerencia administrativa y financiera se realizará un fuerte trabajo en medición de indicadores 

de los respectivos procesos de cada líder. Una medición en tiempo de entregas, tiempo de proceso, 

tiempo de respuesta y revisión del inicio y fin de los procesos, esto permitirá que la profesional de gestión 

Humana analice y mejore la calidad del trabajo en materia de eficiencia y cumpla con los requerimientos 

de ley. 

 

6.3 FURAG (Formulario Único del Reporte y Avance de Gestión) El Formulario Único de Reporte 

de Avance de la Gestión – FURAG 

Es el instrumento diseñado por el Departamento Administrativo de la Función Pública–DAFP, en el cual 

las entidades deben reportar la información correspondiente a la implementación de las políticas de 

desarrollo administrativo determinadas en el Modelo Integrado de Planeación y Gestión, (MIPG) para la 

vigencia 2022 Esta herramienta en línea de reporte de avances de la gestión es el insumo para el 

monitoreo, evaluación y control de los resultados de la gestión institucional el Departamento 

Administrativo de la Función Pública DAFP,  es el apoyo para medir los resultados de cada vigencia, para 

que con base en ellos al interior de la Entidad se formulen planes de acción si a ello hubiere a lugar.  
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6.4 Sistema de Información y Gestión de Empleo Público –SIGEP.  

Es un Sistema de Información y Gestión del Empleo Público al servicio de la administración pública y de 

los ciudadanos; contiene información sobre el talento humano al servicio de las organizaciones públicas, 

en cuanto a datos de las hojas de vida, declaración de bienes y rentas y sobre los procesos propios de 

las áreas encargadas de administrar al personal vinculado y contratista. El SIGEP es una herramienta de 

gestión para las instituciones públicas, al permitirles adelantar con base en la información del sistema y 

la viabilidad del mismo una vez esté totalmente implementado procesos como la movilidad de personal, 

el Plan Institucional de Capacitación, evaluación del desempeño, programas de bienestar social e 

incentivos.  

 

ANEXOS 

 

Anexo No 1: Plan Previsión Recursos humanos 2022.  

Anexo No 2: Plan de Bienestar y Capacitaciones 2022 

Anexo No 3: Cronograma de actividades Plan de Bienestar laboral 2022 
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