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[bookmark: _Toc126070583]Introducción
La gestión de Talento Humano es un criterio relevante en la formulación y ejecución de las políticas públicas, bajo los criterios de eficiencia, eficacia, transparencia y responsabilidad.

El proceso de la planeación organizacional del Talento Humano es un elemento fundamental para el logro de los objetivos institucionales, las condiciones laborales que se generen son determinantes en la articulación necesaria para el logro de las finalidades institucionales.

La planeación del talento humano entendida desde la identificación, aprovechamiento y desarrollo de la capacidad de los funcionarios, determinado las necesidades actuales y futuras definiendo planes y programas específicos de personal enmarcados en el plan de desarrollo vigente como carta de navegación.

En la planeación del Talento Humano ocupa una importancia significativa en el plan de previsión como una herramienta necesaria para identificar las necesidades presentes y futuras del personal, determinar las medidas de ingreso y presupuesto asignado.

[bookmark: _Toc126070584]Objetivos
[bookmark: _Toc126070585]Objetivo general
Definir los lineamientos para la previsión del Talento Humano de nuestra entidad, a fin de mejorar el desempeño organizacional mediante la identificación, aprovechamiento y desarrollo de la capacidad de los funcionarios y la proyección en el tiempo de las necesidades específicas de personal, en concordancia con los principios que rigen la función pública.

[bookmark: _Toc126070586]Objetivos específicos
· Determinar las necesidades de Talento Humano para atender los requerimientos presentes y futuros institucionales.
· Identificar la forma de cubrir las necesidades cuantitativas y cualitativas de personal para el periodo anual.
· Estimación de los costos de las necesidades y aseguramiento de su financiación.

[bookmark: _Toc126070587]Ámbito de aplicación
Este Documento aplica a los funcionarios vinculados a través de nombramiento legal y reglamentario de nuestra entidad.

[bookmark: _Toc126070588]Definiciones
Servidor público: Son aquellos miembros de las corporaciones públicas, los empleados y trabajadores del Estado y de sus Entidades Descentralizadas territorialmente y por servicios, quienes están al servicio del Estado y de la comunidad y ejercen sus funciones en la forma prevista por la Constitución, la Ley y el reglamento.

Funcionario: son personas naturales que ejercen la función pública en los siguientes términos Las personas naturales que ejercen función pública establecen una relación laboral con el Estado y son en consecuencia funcionarios públicos.

Desde el punto e vista general, la definición es simple. Sin embargo, existen diversas formas de relación y por consiguiente diferentes categorías de funcionarios públicos. La clasificación tradicional comprende los empleados públicos y los trabajadores oficiales.

Esta clasificación se remonta a la ley 4ª de 1913 la cual siguiendo el criterio finalista definió a los empleados públicos como los que tienen funciones administrativas y los trabajadores oficiales aquellos que realizan las obras públicas y actividades industriales y comerciales del Estado.

El Decreto 3135 de 1968 siguió el criterio organicista para definir los empleados públicos, quienes están vinculados a los Ministerios, Departamentos administrativos y demás entidades que ejercen función pública.

Gestión de talento humano: Es el conjunto de políticas y prácticas necesarias para dirigir los aspectos de los cargos gerenciales relacionados con las personas o recursos, incluido reclutamiento, selección, capacitación, evaluación de desempeño. Asimismo, a través de su enfoque estratégico se puede establecer que su objetivo es obtener la máxima creación de valor para la organización, a través de un conjunto de acciones dirigidas a disponer en todo momento el nivel de conocimiento, capacidades y habilidades en la obtención de los resultados necesarios para ser competitivo en el enfoque actual y futuro.

Marco conceptual
El Departamento Administrativo de la Función Pública es el ente competente para fijar la política en materia de planeación del recurso humano del Estado. El artículo 17 de la Ley 909 de 2004 fija como un deber de las dependencias de las entidades públicas que hagan las veces de unidad de personal el llevar a cabo la formulación y actualización anual de un Plan de Previsión del Recurso Humano, que tenga el siguiente contenido mínimo:

· [bookmark: _GoBack]Calculo de los empleos necesarios, de acuerdo con los requisitos y perfiles profesionales establecidos en los manuales específicos de funciones, con el fin de atender a las necesidades presentes y futuras derivadas del ejercicio de sus competencias.
· Identificación de las formas de cubrir las necesidades cuantitativas y cualitativas de personal para el periodo anual, considerando las medidas de ingreso, ascenso, capacitación y formación.


Marco legal
Dentro de las recomendaciones consignadas en la Carta Iberoamericana de la Función Pública la cual fufe aprobada por la V conferencia iberoamericana de ministros de Administración Pública y Reforma del Estado en junio de 2003 y respaldada por la XIII cumbre Iberoamericana de Jefes de Estado y de gobierno en noviembre de 2003, que en lo atinente a la planeación del recurso humano en los siguientes aspectos relevantes.

Todo sistema de función pública necesita articular unos instrumentos de planificación, mediante el cual la organización realiza el estudio de sus necesidades cuantitativas y cualitativas de recurso humano a corto, mediano y largo plazo, contrasta con las necesidades detectadas con sus capacidades internas, e identifica las acciones que deben emprenderse para cubrir diferencias.
La planificación debe constituirse en un nexo obligado entre la estrategia organizacional y el conjunto de políticas y prácticas de gestión del empleo y el talento humano.

Para garantizar la calidad de la planificación del recurso humano resulta imprescindible disponer de sistemas de información sobre el personal capaces de permitir un conocimiento real y actualizado de las disponibilidades cuantitativas y cualitativas del recurso humano existente y previsibles para el futuro, agregadas por diferentes sectores, unidades, ámbito organizativo, cualificaciones, edad y cualquiera otra agrupación necesaria para la adecuada gestión del capital humano.

Los mecanismos y procedimientos de planificación del recurso humano deberán hacer posible:
· La optimización de los efectivos cuantitativos y cualitativos disponibles
· La adaptación flexible de las políticas y prácticas de personal a los cambios producidos en la entidad y su entorno.
· La correcta distribución de los recursos disponibles, la redistribución flexible de las personas en función de las necesidades organizativas y una distribución adecuada de la carga de trabajo entre las diferentes dependencias.
· El seguimiento y actualización de sus previsiones
· La participación de los directivos en los procesos de planificación.

El marco jurídico básico para la planeación del recurso humano en lo que respecta a los planes de previsión se encuentra en la Ley 909 de 2004, el Decreto 1083 de 2005 modificado por el Decreto 648 de 2017, por medio del cual se expidió el Decreto Único Reglamentario del Sector de Función Pública no hace referencia específica a este Plan.

Que el Decreto 612 de 2018, fijo las directrices para la integración de los planes institucionales y estratégicos al Plan de Acción por parte de las entidades del Estado.

La Ley 909 de 2004 en dicha norma señala los lineamientos generales que deben atender el Estado para adelantar adecuadamente estas labores. A continuación se reseñan los principales aspectos incorporados por la norma en ese sentido.

Su artículo 14 señala que el Departamento Administrativo de la Función Pública es el ente competente para fijar la política en materia de planeación del recurso humano del Estado.

El artículo 17 fija como un deber de las dependencias de las entidades públicas que hagan las veces de unidad de personal al llevar a cabo la formulación y actualización anual de un Plan de Previsión del Recurso Humano, que tenga el siguiente contenido mínimo:
· Calculo de los empleos necesarios, de acuerdo con los requisitos y perfiles profesionales establecidos en los manuales de funciones, con el fin de atender a las necesidades presentes y futuras derivados del ejercicio de sus funciones.
· Identificación de las formas de cubrir las necesidades cuantitativas y cualitativas de personal para el periodo anual, considerando las medidas de ingreso, ascenso, capacitación y formación.

[bookmark: _Toc126070589]Política de gestión de talento humano
La Empresa Social del Estadio Alejandro Próspero Reverend, se compromete con la protección, el mejoramiento de la calidad de vida laboral, la administración, gestión y desarrollo del talento Humano que preste sus servicios en la Entidad, incorporando los principios constitucionales e institucionales de justicia, equidad, imparcialidad y transparencia, respetando su naturaleza o forma de vinculación al realizar los procesos propios de la Gestión de la Oficina de Talento Humano.

[bookmark: _Toc126070590]Política de planeación del recurso humano
Para atender los requerimientos institucionales de personal, presentes y futuros; el área de Talento Humano desarrolla anualmente planes estratégicos de previsión y de mejoramiento, ajustados a las metas y objetivos definidos en el Direccionamiento Estratégico de la Entidad.

[bookmark: _Toc126070591]Identificación de Necesidades de Recurso Humano.
En la identificación de necesidades y requerimientos de las dependencias en los referentes al recurso humano, deben aplicarse los criterios de Austeridad y Racionalidad del gasto.

Cada año la Gerencia, la subgerencia Administrativa, Asistencial, presupuesto y el área de Talento humano, identifica, cuantifica, prioriza y consolida el diagnóstico de necesidades del recurso humano de acuerdo con: análisis de disponibilidad de personal, diseño y análisis de puesto de trabajo, caracterización de perfiles ocupacionales y modalidad de vinculación, de conformidad con las políticas, planes estratégicos y de mejoramiento continuo de la Entidad y su compromiso social.

Con base a las necesidades identificadas, la información que recibe de las diferentes dependencias de la institución, así como también a las disposiciones presupuestales aplicables, anualmente el área de Talento Humano elaboro los planes de recurso humano.

Todas las dependencias de nuestra entidad deben sujetarse a las disponibilidades presupuestales asignados para los gastos de funcionamiento por servicios personales.

En la Entidad se presenta la modalidad contratación por prestación de servicio en razón que los cargos existentes en la planta global no son suficientes para cubrir la prestación del servicio y se hace necesario este tipo de contratación, además la planta de cargos no puede ser ampliada porque conllevaría un incremento significativo en la operación y la Entidad no cuenta con los recursos suficientes para la creación de nuevos cargos.

Las asignaciones básicas mensuales de los diferentes cargos que conforman la planta de personal se actualizan anualmente conforme a la política salarial expedida por el Gobierno Nacional.

De conformidad con la normatividad vigente, la reforma de la planta de empleos debe motivarse, fundarse en estrictas necesidades del servicio o en razones de modernización y basarse en justificaciones o estudios técnicos que así lo demuestren.

La escala salarial se determina de acuerdo con el nivel jerárquico, clasificación, responsabilidad, competencias y las cargas laborales de los cargos.
(se anexa tabla de contratación).


Elaboró:	Olga Cifuentes, profesional universitario con funciones de jefe de Talento Humano
Aprobó:	Héctor Riveros, jefe Oficina de Planeación
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