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EDUMAS 

Dentro del desarrollo integral de las funciones de la Entidad de Desarrollo Urbano y 

Medio Ambiente de Soledad – EDUMAS  del municipio de Soledad y basado en el 

plan de desarrollo UN GRAN PACTO POR SOLEDAD, la Gerencia de la entidad 

pretende ser garante y gestor de la idoneidad de los funcionarios para el 

cumplimiento de cada uno de los objetivos y políticas que enmarca el desarrollo de 

nuestro municipio, siendo los funcionarios protagonista de la gestión oportuna y 

diligente de los recursos para la pronta respuesta a la gestión. 

Todos los pertenecientes al desarrollo de la labor adscrita a la entidad es de 

prioridad, por tal razón la implementación de SG-SST, el plan de capacitación, la 

oferta de vacantes y la gestión de los procesos nominales se pretenden realizar de 

manera efectiva. 

 

MISION: 

Contribuir al mejoramiento de la calidad de vida de los habitantes del municipio de 

Soledad, a través del desarrollo urbanístico sostenible, el control urbanístico y a la 

enajenación de vivienda, así como el control y vigilancia del medio ambiente. 

VISION: 

Convertirse en la autoridad ambiental del municipio de Soledad Atlántico para dar 

respuesta a las problemáticas ambientales y planear el desarrollo urbanístico y 

sostenible del territorio en armonía con los principios de las políticas públicas de 

desarrollo sostenible y de gestión del riesgo de desastres. 

 

 

 

 

 



 

 

DIAGNOSTICOS 

AUTODIAGNOSTICO MIPG 

CRITERIOS 

Nivel Básico Operativo Bajo 

Nivel Básico Operativo Medio 

Nivel Básico Operativo Alto 

Nivel Transformación 

Nivel Consolidación 

 

 

RESULTADO GENERAL DE LA ENTIDAD 
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CALIFICACIÓN POR COMPONENTES 

 

PLANEACIÓN 
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CALIFICACIÓN POR RUTAS DE CREACIÓN DE VALOR 
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DESAGREGACIÓN DE LA RUTAS DE CREACIÓN DE VALOR 

 

A través del autodiagnóstico de la Gestión Estratégica del Área Administrativa, se 

pudo evidenciar un nivel básico de desarrollo en los componentes de Planeación, 

Ingreso, Desarrollo y Retiro. Lo cual evidencia profundas debilidades del proceso, 

que deben ser trabajadas mediante estrategias participativas y con enfoque integral. 

 

DIAGNOSTICO INICIAL SG SST 

 

I. PLANEAR 
 

25 4     

II. HACER 60 2     

III. VERIFICAR 5 0     

IV. ACTUAR 10 0     
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I. PLANEAR II. HACER III. VERIFICAR IV. ACTUAR

Desarrollo por Ciclo PHVA (%) 

Maximo Obtenido



 

 

Mediante aplicación de la herramienta diagnostica de estándares mínimos para el 

sistema de gestión de Seguridad y Salud en el Trabajo, realizada con base a la 

Resolución 0312 del 2019 se evidenció que el EDUMAS, carecía de un SGSST, ya 

que al realizar evaluación inicial con la ARL POSITIVA el resultado general obtenido 

fue de un 6%, lo cual implica diseño e implementación de todo el sistema de gestión.  

Autoevaluación realizada el 29 de noviembre del 2022. 

 

I. PLANEAR 
 

25 20,5     

II. HACER 60 22     

III. VERIFICAR 5 2,5     

IV. ACTUAR 10 5     

       

       

       

       

       

       

       

       

       

       

       

       

 

Se realizó nuevamente la autoevaluación mediante aplicación de la herramienta 

diagnostica de estándares mínimos para el sistema de gestión de Seguridad y Salud 

en el Trabajo, realizada el día 12 de enero de 2023 con base a la Resolución 0312 

del 2019 en esta se mejoró el panorama ya que la entidad a esa fecha contaba con 

su Sistema de Gestión de Seguridad y Salud en el Trabajo reflejando un mejor 

resultado pasando de un 6% a un 50% de cumplimiento. 
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PLAN ESTRATÉGICO DEL AREA ADMINISTRATIVA Y FINANCIERA 

 

Es por ello que la gerencia de la entidad  ha trabajado en el diseño e 

implementación del Plan Estratégico, el cual se encuentra fundamentado en 

la integralidad del ser humano en sus dimensiones básicas: el saber, el hacer 

y el ser, entendiéndose que, para alcanzar felicidad a nivel laboral, las 

dimensiones mencionadas deben ser intervenidas a través de la 

capacitación, promoción y prevención de la salud, el bienestar laboral y la 

intervención del clima y la cultura organizacional. 

 

Dentro del desarrollo que se ha enmarcado en la actualidad en la función 

pública podemos identificar que el capital humano y el desarrollo de sus 

conocimientos es fundamental para el dinamismo de las actividades 

requeridas para la atención de nuestro cliente principal que son los 

funcionarios con los que cuentan el EDUMAS; en pro de esto la entidad a 

través de  la gerencia y su  departamento administrativo  pretende desarrollar 

metodologías que permitan la optimización de los procesos bajo un capital 

humano de alto nivel de compromiso y preparación intelectual. 

 

Por lo anterior, se plantea un esquema de intervención que incluye un 

propósito para cada una de las vigencias que contempla el periodo del plan 

y, al interior de cada vigencia, un lema relacionado con Bienestar y Cultura 

Organizacional, Seguridad y Salud en el Trabajo y Capacitación, el cual dará 

sentido a cada una de las actividades que se desarrollen a lo largo del 

periodo. 

 

Así las cosas, el Plan Institucional, se enfoca en los siguientes aspectos:  

 Fortalecimiento de las competencias funcionales y/o comportamentales del 

talento humano al servicio de la entidad 

 Gestión de la cultura y cambio organizacional. 

 Desarrollo de actividades de bienestar que sostengan y/o mejoren el clima 

laboral de la  entidad 

 Sistema de Gestión de la Seguridad y Salud en el Trabajo. 



 

 

El funcionario decide          
tener una actitud                                                   
positiva para mejorar 
Su vida laboral                                 

Nuestro Plan Estratégico de Talento Humano tiene como eje central la fidelización 

y felicidad, entendida como una elección del ser humano, en este caso del servidor 

público, que puede ser intervenida a través de los programas de bienestar, 

capacitación y seguridad y salud en el trabajo. 

Todo esto enfocado en el trabajo en equipo con sentido de pertenencia, pensando 

en la comunidad; para desarrollar en nuestros colaboradores identidad corporativa, 

por ello buscamos que nuestros colaboradores sientan compromiso y alto grado de 

satisfacción al ejecutar su labor, hemos diseñado la campaña “Por Un Edumas 

Eficiente y Saludable”. En donde se pretende abarcar cinco conductas claves para 

la atención al cliente tanto interno como externo las cuales son: 

 Empatía 

 Solidaridad 

 Trabajo en Equipo 

  Honestidad 

  Responsabilidad 

 

    
   

 

 

 

 

Ilustración de las dos caras del Reto Institucional 

 

 
 

Por Un 
Edumas 

Eficiente y 
Saludable 

La entidad proporciona 
los elementos y 

recursos para ayudar a 
consolidad el cambio 

de cultura 
organizacional 

 



 

 

  

 

Así mismo se establecen unos cimientos de Fidelización y Felicidad Laboral entorno 

a la aplicación de las cinco conductas claves para el desarrollo de nuestro Plan 

Estratégico: 

 

 

 

 

 

  

  

                        

  

 

 

 

Ilustración del Slogan de el Plan Estratégico de Talento Humano 

Es importante precisar que esta Gerencia recibió una planta de personal 

conformada por 9 colaboradores de Libre Nombramiento y Remoción, para los 

cuales se han diseñado planes enfocados al desarrollo de la   fidelidad y felicidad. 

La Gerencia tiene como objetivo específico en este año formar lideres 

comprometidos y con sentido de pertenencia y por ello en nuestro plan de 

capacitaciones el primer tema a desarrollar es Taller de Liderazgo Genuino ya que 

SOLIDARIDAD  
TRABAJO 

EN 
EQUIPO 

 

EMPATIA 

RESPONSABILIDAD 
HONESTIDAD 

 

“POR UN EDUMAS EFICIENTE Y SALUDABLE” 



 

 

al lograr reconocer el significado de liderazgo en la vida de los colaboradores 

obtenemos raíces de lealtad y compromiso organizacional. 

Nuestro reto y trabajo fuerte es de posicionar la identidad organizacional con 

elementos de nuestra marca y mensajes iniciales que señalan lo importante que son 

los funcionarios para esta entidad, es por ello que hemos realizado diferentes 

actividades de bienestar tales como Carnavales Institucionales para promover 

sentido de pertenencia e identidad organizacional.  

 

MARCO NORMATIVO DEL PLAN ESTRATÉGICO DE TALENTO HUMANO 

En el marco del Modelo Integrado de Planeación y Gestión MIPG, el talento humano 

se divide en cuatro componentes: Planeación, Ingreso, Desarrollo y Retiro, por tal 

razón se agrupa la normatividad de acuerdo con dichos componentes: 

Planeación, ingreso, retiro 

Ley 909 de 2004: Por la cual se expiden normas que regulan el empleo público, la 
carrera administrativa, gerencia pública y se dictan otras disposiciones. 
Decreto 1083 de 2015: Por medio del cual se expide el Decreto Único 
Reglamentario del Sector de Función Pública 
Ley 489 de 1998: Por la cual se dictan normas sobre la organización y 
funcionamiento de las entidades del orden nacional, se expiden las disposiciones, 
principios y reglas generales para el ejercicio de las atribuciones previstas en los 
numerales 15 y 16 del artículo 189 de la Constitución Política y se dictan otras 
disposiciones. 
Circular 5 de 2016 de la CNSC: Cumplimiento de normas constitucionales y legales 
en materia de carrera administrativa – concurso de méritos 
Decreto 648 de 2017: Por el cual se modifica y adiciona el Decreto 1083 de 2015, 
Reglamentaria Único del Sector de la Función Pública 
Decreto 484 de 2017: Por el cual se modifican unos artículos del Título 16 del 
Decreto 1083 de 2015, Único Reglamentario del Sector de Función Pública 
Decreto 1499 de 2017: Por medio del cual se modifica el Decreto 1083 de 2015, 
Decreto Único Reglamentario del Sector Función Pública, en lo relacionado con el 
Sistema de Gestión establecido en el artículo 133 de la Ley 1753 de 2015 
Decreto 612 de 2018: Por eI cuaI se fijan directrices para la integración de los 
planes institucionales y estratégicos al Plan de Acción por parte de las entidades 
del Estado. 
 



 

 

Desarrollo 
 
Decreto 1567 de 1998: Por el cual se crea el sistema nacional de capacitación y 
el sistema de estímulos para los empleados del Estado. 
Decreto 894 de 2017: por el cual se dictan normas en materia de empleo público 
con el fin de facilitar y asegurar la implementación y desarrollo normativo del 
Acuerdo Final para la Terminación del Conflicto y la Construcción de una Paz 
Estable y Duradera. 
Circular 100-10 del 21 de noviembre de 2014: orientaciones en materia de 
capacitación y formación de los empleados públicos 

 

Acuerdo 565 de 2016: Por el cual se establece el Sistema Tipo de Evaluación del 
Desempeño Laboral de los Empleados Públicos de Carrera Administrativa y en 
Período de Prueba. 
Decreto 1295 de 1994: Por el cual se determina la organización y administración 
del Sistema General de Riesgos Profesionales. 
Ley 1562 de 2012: Por la cual se modifica el Sistema de Riesgos Laborales y se 
dictan otras disposiciones en materia de Salud Ocupacional 
Decreto 1072 de 2015: Por medio del cual se expide el Decreto Único 
Reglamentario del Sector Trabajo 
Decreto 171 de 2016: Por medio del cual se modifica el artículo 2.2.4.6.37 del 
Capítulo 6 del Título 4 de la Parte 2 del Libro 2 del Decreto 1072 de 2015, Decreto 
Único Reglamentario del Sector Trabajo, sobre la transición para la implementación 
del Sistema de Gestión de la Seguridad y Salud en el Trabajo (SG-SST). 
Ley 1712 de 2014: Por medio de la cual se crea la Ley de Transparencia y del 
Derecho de Acceso a la Información Pública Nacional y se dictan otras 
disposiciones. 
 
 
Marco Conceptual 
 
La Gestión Estratégica de Talento Humano en las entidades, se debe fundamentar 
en la Política de Gestión Estratégica del Talento Humano del MIPG, la cual se 
encuentra soportada en siete pilares (mérito, competencias, desarrollo y 
crecimiento, productividad, gestión del cambio, diálogo y concertación e integridad) 
y con base en estos apunta a lograr cuatro objetivos básicos: 
 

1. Servidores públicos con un mayor nivel de bienestar, desarrollo y 
compromiso; 

2. Mayor productividad del Estado; 



 

 

3. Incremento en los niveles de confianza del ciudadano en el Estado . 
4. Incremento en los índices de satisfacción de los grupos de interés con los 

servicios prestados por el Estado. 
En este mismo sentido, la citada Política plantea un Modelo de Empleo Público en 
el que, con base en un direccionamiento estratégico macro, se identifican cuatro 
subcomponentes del proceso de Gestión Estratégica del Talento Humano, los 
cuales a su vez se desagregan en categorías que se identifican con diversas 
variables: 



 

 

 
 

SUBCOMPONENTE  CATEGORÍA VARIABLE

• Conocer y considerar el propósito, las 

funciones y el tipo de entidad; conocer 

su entorno y vincular la planeación 

estratégica en los diseños de planeación 

del área.

• Conocer y considerar toda la 

normatividad aplicable al proceso de 

Gestión del Talento Humano

• Conocer y considerar los lineamientos 

institucionales macro relacionados con la 

entidad, emitidos por Función Pública, 

CNSC, ESAP o Presidencia de la 

República.

• Conocer el acto administrativo de 

creación de la entidad y sus 

modificaciones y conocer los actos 

administrativos de creación o 

modificación de planta de personal 

vigentes

Contar con un mecanismo de información 

que permita visualizar en tiempo real la 

planta y visualizar reportes, articulado 

con la nómina o independiente, 

diferenciando:

• Planta global

• Tipos de vinculación, nivel

• Antigüedad, escolaridad y género

• Cargos en vacancia definitiva o 

temporal por niveles

• Perfiles de empleos

• Caracterización del talento humano 

(prepensión, cabeza de familia, 

limitaciones físicas, fuero sindical)

Diseñar la planeación estratégica del 

talento humano, que contemple:

• Plan Estratégico de Talento Humano

• Plan anual de vacantes y Plan de 

previsión de RRHH que prevea y 

programe los:

• Plan Institucional de Capacitación

• Plan de Bienestar e Incentivos

• Plan de Seguridad y Salud en el Trabajo

• Monitoreo y seguimiento del SIDEAP

• Evaluación de Desempeño

• Inducción y Reinducción

• Medición, análisis y mejoramiento del 

clima laboral , Manual de Funciones y 

Competencias

• Contar con un manual de funciones y 

competencias ajustado a las directrices 

vigentes.

Gestión de la 

Información

Conocimiento 

normativo y del 

entorno

Planeación 

Estratégica

PLANEACIÓN



 

 

 

 
 

SUBCOMPONENTE CATEGORÍA VARIABLE

• Tiempo de cubrimiento de vacantes 

temporales mediante encargo

• Proveer las vacantes en forma 

definitiva oportunamente, de acuerdo 

con el Plan Anual de Vacantes

• Proveer las vacantes de forma temporal 

oportunamente por necesidades del 

servicio, de acuerdo con el Plan Anual de 

Vacantes

• Contar con las listas de elegibles 

vigentes en su entidad hasta su 

vencimiento

• Contar con mecanismos para verificar si 

existen servidores de carrera 

administrativa con derecho preferencial 

para ser encargados

• Contar con la trazabilidad electrónica y 

física de la historia laboral de cada 

servidor

• Registrar y analizar las vacantes y los 

tiempos de cubrimiento.

• Contar con mecanismos para evaluar 

competencias para los candidatos a cubrir 

vacantes temporales o de libre 

nombramiento y remoción.

• Enviar oportunamente las solicitudes 

de inscripción o de actualización en 

carrera

Meritocracia

Gestión de la 

Información

Provisión del 

empleo

INGRESO



 

 

 

SUBCOMPONENTE  CATEGORÍA VARIABLE

• Realizar reinducción a todos los 

servidores máximo cada dos años

• Contar con información confiable y 

oportuna sobre indicadores claves como 

rotación de personal (relación entre  de 

servicio, de estudio, reubicaciones y 

estado actual de situaciones 

administrativas),ingresos y retiros), 

movilidad del personal (encargos, 

comisiones ausentismo (enfermedad, 

licencias, permisos), prepensionados, 

cargas de trabajo por empleo y por 

dependencia, personal afrodescendiente 

y LGBTI

• Movilidad: Contar con información 

confiable sobre los Servidores que dados 

sus conocimientos y habilidades, 

potencialmente puedan ser reubicados 

en otras dependencias, encargarse en 

otro empleo o se les pueda comisionar 

para desempeñar

• Llevar registros de todas las actividades 

de bienestar y capacitación realizada, y 

contar con información sistematizada 

sobre número de asistentes y servidores 

que participaron en las actividades, 

incluyendo familiares.

• Adopción mediante acto administrativo 

del sistema de evaluación del 

desempeño y los acuerdos de gestión

• Se ha facilitado el proceso de acuerdos 

de gestión implementando la 

normatividad vigente y haciendo las 

capacitaciones correspondientes

• Llevar a cabo las labores de evaluación 

de desempeño de conformidad con la 

registros correspondientes, en sus 

respectivas fases.

• Establecer y hacer seguimiento a los 

planes de mejoramiento individual 

teniendo en cuenta la evaluación del 

desempeño y el diagnóstico de 

necesidades de aprendizaje 

organizacional realizado por Talento 

Humano

• Establecer mecanismos de evaluación 

periódica del desempeño en torno al 

servicio al ciudadano, diferentes a las 

obligatorias.

Elaborar el plan institucional de 

capacitación teniendo en cuenta los 

siguientes elementos:

• Diagnóstico de necesidades de 

aprendizaje organizacional y de los 

gerentes públicos

• Solicitudes de los gerentes públicos

• Orientaciones de la Alta Dirección

• Oferta del Sector Función Pública

Gestión del 

desempeño

Capacitación

DESARROLLO

Conocimiento 

institucional

Gestión de la 

información



 

 

 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

SUBCOMPONENTE  CATEGORÍA VARIABLE

Elaborar el plan de bienestar e incentivos, teniendo en cuenta los siguientes 

elementos:

• Equipos de trabajo (pecuniarios)

• Empleados de carrera y de libre nombramiento y remoción (no pecuniarios)

• Criterios del área de Talento Humano

• Decisiones de la alta dirección

• Diagnóstico de necesidades con base en un elemento de recolección de 

información aplicado a los servidores públicos de la entidad

Incluyendo los siguientes temas:

• Deportivos, recreativos y vacacionales

• Artísticos y culturales

• Promoción y prevención de la salud

• Educación en artes y artesanías

• Promoción de programas de vivienda

• Clima laboral

• Cambio organizacional

• Adaptación laboral

• Preparación de los pre pensionados para el retiro del servicio

• Cultura organizacional

• Programas de incentivos

• Trabajo en equipo

• Educación formal (primaria, secundaria y media, superior)

• Desarrollar el programa de entorno laboral saludable en la entidad

• Día del Servidor Público: programar actividades de capacitación y jornadas de 

reflexión institucional dirigidas a fortalecer el sentido de pertenencia, los 

valores y la ética del servicio en lo público y el buen gobierno. Así mismo, 

adelantar actividades que exalten la labor del servidor público

• Incorporar al menos una buena práctica en lo concerniente a los programas 

de bienestar e incentivos.

BienestarDESARROLLO



 

 

 
 

 
 

SUBCOMPONENTE  CATEGORÍA VARIABLE

• Desarrollar el programa de Estado Joven en la Entidad

• Divulgar e implementar el programa servimos en la Entidad

• Desarrollar el programa de teletrabajo en la Entidad

• Desarrollar el proceso de dotación de vestido y calzado de labor en la Entidad

• Desarrollar el programa de horarios flexibles en la Entidad

• Tramitar las situaciones administrativas y llevar registros estadísticos de su incidencia

• Realizar las elecciones de los representantes de los empleados ante la comisión de

personal y conformar la comisión

• Tramitar la nómina y llevar los registros estadísticos correspondientes

• Realizar mediciones de clima laboral (cada dos años máximo), y la correspondiente

intervención de mejoramiento que permita corregir: el conocimiento de la organizacional,

el estilo de dirección, la comunicación e integración, el trabajo en equipo, la capacidad

profesional y el ambiente físico

• Establecer las prioridades en las situaciones que atenten o lesionen la moralidad,

incluyendo actividades pedagógicas e informativas sobre temas asociados con la

integridad, los deberes y las responsabilidades en la función pública, generando un cambio cultural

• Promover y mantener la participación de los servidores en la evaluación de la gestión

(estratégica y operativa) para la identificación de oportunidades de mejora y el aporte de

ideas innovadoras

• Promover ejercicios participativos para la identificación de los valores y principios

institucionales, su conocimiento e interiorización por parte de los todos los servidores y

garantizar su cumplimiento en el ejercicio de sus funciones

Contratistas  • Proporción de contratistas con relación a los servidores de planta

Negociación 

colectiva

• Negociar las condiciones de trabajo con sindicatos y asociaciones legalmente constituidas en el 

marco de la normatividad vigente.

Administración del 

Talento Humano

Valores

Clima 

organizacional y 

cambio cultural

DESARROLLO

SUBCOMPONENTE  CATEGORÍA VARIABLE

Gestión de la 

Informacion • Contar con cifras de retiro de servidores y su correspondiente análisis por modalidad de retiro

• Realizar entrevistas de retiro para identificar las razones por las que los servidores se

retiran de la entidad

• Elaborar un informe acerca de las razones de retiro que genere insumos para el plan de

previsión del talento humano

• Contar con programas de reconocimiento de la trayectoria laboral y agradecimiento por

el servicio prestado a las personas que se desvinculan.

• Brindar apyo socio laboral y emocional a las personas que se desvinculan por pensión,

por reestructuración o por finalización del nombramiento en provisionalidad, de manera

que se les facilite enfrentar el cambio, mediante un Plan de Desvinculación asistida.

Gestión del 

Conocimiento • Contar con mecanismos para transferir el conocimiento de los servidores que se retiran

Administración del 

Talento Humano

Desvinculación 

asistida

RETIRO



 

 

 
Rutas de Creación de valor para la Gestión Estratégica  
 
Algunas de las variables de la matriz anterior, se reclasifican por rutas de creación 
de valor, que agrupan temas que son prioritarios para la gestión estratégica del 
talento humano: 
 
RUTA A LA FELICIDAD RUTA AL CRECIMIENTO       RUTA AL SERVICIO 
 
• En la medida en que un  
Servidor esté más contento 
En su trabajo tendrá más 
Probabilidad de ser más 
Productivo. 
 
 
    RUTA DE LA CALIDAD  RUTA DE LA INFORMACION 
                                             
    • Todos los servidores públicos    

tienen la responsabilidad de 
Cumplir con todos los 
requisitos que su labor exige, 
con la mayor calidad posible. 

 
 
 
 
Los elementos descritos anteriormente (subcomponentes, categorías, variables y 
rutas de creación de valor), hacen parte del instrumento de Autodiagnóstico de 
Gestión de la Política de Gestión Estratégica de Talento Humano, en el marco del 
MIPG. 

• La responsabilidad de liderar, 

Capacitar y motivar a los 
Servidores es de cada uno de 
Los jefes, y la entidad debe 
Apuntar a empoderarlos para 
Que lideren adecuadamente a 
su talento humano. 

• Todos los servidores 
públicos tienen la 
responsabilidad de 
Prestar un excelente servicio 
al ciudadano, 
independientemente de la 
labor que desarrollen 

• En la medida en que la 
Entidad conozca a sus 
servidores, podrá establecer 
planes y programas que 
realmente tengan un impacto 
en su calidad de vida y en su 
desempeño. 


