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{ INTRODUCCION

Contextualizacion y presentacion del plan y su contenido

| REFERENTES.

| ORIENTADORES

Recopilacion de los aspectos.clave del direccionamiento estratégico de
la entidad que son insumo basico para planear los objetivos de la GETH
en la entldad '

| OBJETIVOS

STRATEGICOS DE

| LA ENTIDAD

Revision de los objetivos estratégicos de la entidad a los que la GETH

| estara articulada y contribuira

| NORMATIVIDAD

Recopilacién y revisién de la normatividad relacionada con la GETH que |

aplica a la entidad

DIAGNOSTICO

Todas aquellas fuentes que permiten identificar las causas o los|

antecedentes de la situacion especifica de la GETH en la entidad, y QUe :

proveen informacion relevante para la planificacion de la GETH a futuro

{ PLANTA DE
| PERSONAL ACTUAL

BASICA)

Descripcion de la composicion de la planta de personal de l‘a entidad, de |

manera que permita visualizarla desde dos perspectivas: 1. Como

recurso basico para desarrollar las acciones planificadas, y 2. Como

- cliente de las acciones planificadas

PLAN DE PREVISION
| DE RECURSOS
| HUMANOS

Determinacion de las necesidades de personal que se requieren para |

cumplir  con los propositos misionales que incluya
a) Calculo de los empleos necesarios, de acuerdo. con los requisitos y

perfiles profesionales - establecidos en los manuales especificos de

funciones, con el fin de atender a las necesidades presentes y futuras |

derivadas - °~ del ejercicio de competencias;

b) Identificacion de las formas de cubrir fas necesidades cuantitativas y
cualitativas de personal para el periodo anual, considerando las medidas
ascenso, formacién;

de ingreso, capacitacion

c¢) Estimacion de todos los costos de personal derivados de las medidas

anteriores y el aseguramlento de su ﬁnancsac:on con el presupuesto

asignado.

| RECURSOS
| REQUERIDOS'

Identificacion de todos los recursos de los que dispone el area de talento |

humano para desarrollar las acciones previstas en la planiﬁcacién de ia
GETH

| SISTEMAS DE
| INFORMACION

Instrumentos tecnologicos que permiten recopilar y analizar los datos

necesarios para la toma de decisiones de GETH, en cada una de sus
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PLAN DE VACANTES

inventario de los empleos no provistos de forma definitiva en unai
entidad, y todas las acciones planificadas para proveerlos, de manera
temporal o definitiva, en forma oportuna’

PLAN DE
BIENESTAR Y
ESTIMULOS

1 Conjunto de acciones planificadas, basado en necesidades priorizadas, |

que buscan mejorar las condiciones de vida laboral y personal, la|
motivacion y el reconocimiento de los servidores publicos para propiciar |
un entorno que favorezca la productividad y el logro de los objetivos |

misionales

PLAN DE
CAPACITACION

 objetivos misionales

Conjunto de acciones planificadas, basado en necesidades priorizadas, |
que buscan desarrollar habilidades, transferir conocimientos o modificar |
actitudes de los servidores publicos, para generar el desarrollo y la|

motivacion necesarias para mcrementar la productividad y el logro de los |

PLAN DE
SEGURIDAD Y
SALUD EN EL
TRABAJO

1 que favorezca la productividad y el logro de los objetivos misionales

Conjunto de acciones planificadas, basado en necesidades priorizadas
que buscan mejorar las condiciones de vida laboral y personal, la|

seguridad y la salud de los servidores publicos para propiciar un entorno |

MANUAL DE
FUNCIONES

Documento que establece los perfiles, los requisitos, las funciones y las

competencias de los empleos de la planta de personal de una entidad -

SUBCOMPONENTES
DELAGETH
(PLANEACION,
INGRESO,
PERMANENCIA Y
RETIRO)

Fases en las que se divide la GETH, basadas en el ciclo de vida de u

servidor publico en una entidad

Enfoque con el que debe trabajarse todo proceso desde la calidad

planear - hacer - verificar — actuar

VISION SISTEMICA
(AREAS DE
TALENTO HUMANO)

Enfoque de la GETH orientado a las areas de vtrabajo que se deben|
éontemplar: planificacion, organizacidon del trabajo, gestion del empleo
(ingreso, permanencia 'y retiro), gestion del desempefio, gestion rd‘e la
6ompensacién, gestiébn del desarrollo y gestidon de las relaciones

humanas y sociales -
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POLITICAS
ESPECIFICAS DE
TALENTO HUMANO
DE LA ENTIDAD

Politicas propias de cada entidad que pueden ser insumo. clave para Ia‘fi
planificacion de la GETH

Lo que se busca lograr con el Plan Estratégico de GETH en un plazo |

OBJETIVO
» .| determinado ’
, Conjunto de acciones que permitiran lograr la implementacion eficaz del |
ESTRATEGIAS : o
. Plan Estratégico de GETH
ORIENTACIONES

ESTRATEGICAS
GENERALES DEL
AREA DE TH DE LA
ENTIDAD

Disposiciones generales que el area de Talento Humano considera que| |
se deben tener en cuenta para la planificacién de la GETH dadas las |
caracteristicas particulares de la entidad ‘

INDUCCION Y
REINDUCCION

Procesos que buscan la adaptacién vy readaptac&on de los servndores z '
publicos a la entidad con el fin de que conozcan los cambios, las|
disposiciones y la informacién necesaria para aportar su mejor |
desempefio a la institucion

EVALUACION DE

Proceso de revision del desempefio en el que se busca orientar al|

DESEMPENO servidor para que mantenga e incremente sus niveles de productividad

SIGEP _ Sistema de Informacién y Gestién del Empleo Pablico

CARACTERIZACION ‘ . _ .
Descripcion completa, actualizada, desagregada y amplia de todos los |

DEL TALENTO .
servidores pablicos que conforman la planta de personal

HUMANO

COMPROMISOS
MIPG (5 ETAPAS DE
LA DIMENSION)

1. Disponer de informacién

2. Autodiagnéstico
3. Elaborar el plan de accién

4. Ejecutar el plan de accion

1 5. Evaluar la GETH

Elaborado por Alexander Marquez (2018); amarquez?1@gmail.com; co.linkedin.com/in/amarquez71/
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1. Introduccion

Incrementar el impacto de la gestiéh del empleo publico y la efectividad de

la politica, ademéas de los lineamientos que lo regulan, son aspectos

fundamentales para cualquier pais, dada la‘importancia que tienen tanto en
~lo publico como en la economia y la competitividad. Es por lo anterior, que

las bases del empleo pﬂbl‘ico y la gestion del talento humano en el Estado v

se estructuran a partir de los pr|n0|p:os del modelo integrado de planeacién
y gestlon —MIPG. ‘

Colombia ha venido desarrollando la politica y los instrumentos en torno al
empleo publico con el fin de generar parametros para su estructura, manejo

y efectividad. Sin embargo en la coyuntura actual del posconflicto, los retos

_‘relacmnados con la reduccién de la pobreza y la expecta’uva del ingreso a

la OrgamzaCIon para la Cooperaccon y el Desarrollo Econémicos -OCDE, el

Gobierno Nacional debe consolidar su propdsito de fortalecer la gestion del

em.pleo )pl]blico ‘en Colombia y avanzar en-la pokliti'ca y estrategias que

orienten a las entidades plblicas hacia la consecuciéon de sus objetivos con

base en el desarrollo de su talento humano, que corresponde a la primera
dimensién del MIPG. ”

Es asi como Funmon Plblica ha implementado como su principal - objetivo

“Enaltecer al servidor pubhco y su valor’, en tanto reconoce que esto’

-genera resuAltado-s en términos de la eficacia en la prestacion de los

servicios del sector publico para ir en sintonia con los avances del pais en

~materia- de infraestructura, servicios, desarrollo, educacion y progreso
- social, es decir, bienestar para los ciudadanos.

En ese. orden de ideas, es muy importante que el empleo publico en
Colombia sea atractivo, retador, motivante y campetidor frente al sector
privado, ademas, debe propiciar las condiciones para construir un sector
mas sélido y competitivo, que logre la satisfacciéon del ciudadano y que, por

ende, contribuya a-incrementar su confianza en el Estado. Esto requiere del

. compromiso permanente de los servidores publicos, - pero, sobre todo, de

6
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una alineacién con las politicas y directrices en cada una de las areas de
Talento Humano (TH) y las actividades propias de su gestién para que haya

un enfoque claro y unificado que permita lograr los propésitos planeados.

En la actualidad, el Estado colombiano se encuentra en camino hacia la
construccion de una paz efectiva y duradera, cimentada en la equidad y.en

la educacién. Esto le da atin mayor importancia a la necesidad de contar

con un cuerpo de servidores puUblicos que responda. efectivamente a los

fines del Estado y a los niveles esperados de productividad y generacién de
-bienestabr. Por ello, estos servidores deben ser dinamicos, adaptativos,
capaces de: sobre'pon'erse a las dificultades y de asumir nuevos retos para
que contribuyan decisivamente en la consolidacién de una institucionalidad
fuerte y articulada para la generacién e implementaciéon de ‘polfticas
publicas eficaces. '

Ahora bien, desde la perspectiva de la politica publica, la politica de
empleo publico es entendida como el conjunto de arreglos institucionales,
normativos y de gestion que orientan, planifican, implementan y evaltan el
empleo pL’Jblicq ‘en el pafs para que esté al nivel de los estandares
. iinternacionales y responda eficientemente a las dindmicas locales; a esta
se suma la gestlon estratégica del talento humano (GETH) que se
materlaliza en cada una de las entidades publicas a lo largo y ancho del
pais, de alli la importancia de la presente Guia.

En ese sentido, este documento es la guia que pérmitiré a los jefes de
talento humano, y a las entidades publicas en general, contar con una
herramienta que describa, organice y estructure las actividades que deben
liderar las unidades de personal, de manera que sea un instrumento de
referencia permanen’te para poder orientar a sus dependencias hacia una
gestion estratégica exitosa y efectiva en el marco de Ia politica de gestlon
estrateglca de talento humano (GETH)

En el marco del Modelo Integrado de Planeacién y Gestion, la principal
dimensién es el talento humano, por lo que cobra aln mas relevancia

adelantar la implementacién de la Politica de Gestién Estratégica del
: 7
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'Talento Humano (G-ETH) -y Ia apuesta pokr seguir avanzando hacia la
.consolidacién de una mayor eficiencia de |a admlnlstramon publlca se
conv;erte en fundamental pues son flnalmente los servidores pubhcos los
que lideran, planifican, ejeéutan y evalGan todas las politicas publicas. De

alli el reconocimiento de que el corazén del modelo sea el talento humano.

Las entidades plUblicas deben enfocar sus esfuerzos hacia el cono’ci‘m;iento,"
valoracién,'interiOriZaciénry vivencia del grado de madurez en el que se
encuentran; ya sea en el nivel basico operativo, en el de transformacién o
en el de ccnsolidacién. Ubicarse en alguno de estos tres niveles de
madurez es la materializacién de su gestion estratégica del talento humano.
Avanzar en cadé uno de ellos o subir de nivel evidencia un progreso

'SIgmflca’uvo en todos los aspectos que la politica deflne para cada entidad’
,publlca en el pais. ’

El plan se enc’uentra enmarcado en la Politica-de Integi;idad planteada en el
Modelo Integrado de Planeacién y Gestién (MIPG), que busca en cada
sérvidor, la _promeéa de ejercer a cabalidad su labor frente al ‘Estado, de tal
manera due genere ccnfianza, bara lo cual el Establecimiento Publico
Ambiental Distrital de Buenaventura EPA fortalecera mecanismos de
dialogo sobre eI#servicio publico como fin del Estado, que permitan vigilar la
_ integridad en las actuaciones de los sérvid'ores y’désarrollaré actividades
pedagoégicas é informativas con temas asociados a integridad, logrando un
cambio cultural. - : ‘ |

Para qué lo anterior sea posible, es nfecesario que las condiciones laborales
"~ -de los servidores se enmarquen en un adecuado ambiente de trabajo para
lograr la ‘prevencic’)n del riesgo 'laboral, pero también es indispensable que
por su parte haya el compromiso del autocuidado, todo esto, con el fi’n de
generar la satisfaccion de sus necesidades y las de su grupo famiiiar, que
contribuyan al mejoramiento continuo de su calidad de vida, dentro de
Polit‘ibaj_s de Talento Humano. ’
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2. CONTEXTO

2.1. Politica de gestion estratégica del talento humano orientada a la creacion de

»valor publico

- El Plan Estratégico de Gestic’)kn Humana en Funcién Publica, se
desarrolla a través del ciclo de vida del serwdor publlco ingreso, desarrollo
y retiro. La lmplementac;on de este plan, se enfoca a potenmalszar las
variables = con puntuaciones mas bajas, obtenidas tanto en el
autodiagn()-stico de la Matriz GETH, como en las otras mediciones y al
cierre de brechas entre el estado actual y el esperado a traves de la

|mplementa0|on de acciones eficaces que transformen las oportunidades de

‘mejora en un avance real. Al final del primer semestre, se volvera a evaluar -

la- Matriz GETH para establecer el nivel de avance obtenido versus el

esperado. Para la creacién de valor publico, la Gestién de Talento Humano

en Funcién Publica, se enmarca en las agrupaciones de tematicas

-denominadas por el Modelo Integrado de Planeacién y Gestion — MIPG,

Rutas de Creaciéon de Valor, a través de la implementacién de acciones
efectivas que se asocian con cada una de. las 6 dimensiones restantes de
acuerdo con la siguiente tabla:

D1 | Talento Humano

82 | Direccionamiento y Planeacion —
D3 Geshtm para Resultados '
D4 Evaluacion de Resultados
D% | Informaciin vy Comunicacion
D6 | Gestion del conocimiento
D7 | Control Intemo '
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Con el desarrollo conceptual aqui plasmado es claro que la gestién

'estrateglca del talento. humano tiene una importancia capital

para el

mejoramiento de las entidades, ‘la satisfaccién del servidor publico, la

productividad del sector publico, el bienestar de los ciudadanos y el '

crecimiento del pais. Las areas de talento humano de las entidades tienen

una responsabilidad importante en tanto son las encargadas de liderar los

procesos que permitiran la creacién de valor publico a través de las

acciones que produzcan el adecuado dimensionamiento de las personas y

la mejora en sus comportam|entos Pero para poder apuntar.a ese objetlvo

es necesario que cuenten con la orientacion y con las herramientas para

poder emprender de ‘manera organizada y articulada

pertinentes.

las

-acciones

Este documento pretende convertirse en la guia de referencia para las

areas de talento humano, de manera que, junto con los instrumentos de

diagndstico, plan de accién y evaluacién, pueda ser

la herramienta

unificada que permita llevar a cabo una gestiéon exitosa con los servidores

publicos. Para este propésito, se describiran a continuacion la estructura y

las actividades basicas que debe desarrollar un area de talento humano

para construir una gestion estratégica del talento humano exitosa, este es

el primer paso para el mejoramiento de la creacién de valor publico en las .

entidades del Gobxerno colombiano. a. Clclo PHVA de la gestién del talento

~humano1’

‘L‘o.s, jefes de talento humano, independientemente de la ubicacién de su

area en la estructura de su entidad, deben asumir su rol y entenderlo como

el de un actor clave en el direccionamiento estratégico. En ese orden de

T Fuente: hﬁp://sinergiason‘g,org/cajasdeherramiehtas/prenata{/monitoreo.h’(ml

10
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ideas, deben conceptual;zar sus actividades bajo un enfoque basado en
procesos, en el que continuamente se estén realizando actividades 'de
transformacién en el marco del ciclo PHVA (ver llustraciéon 1)

Ciclo PHVA

«» ¢ Qué aprendizaje hubo? ¢ Que logros vy
errores? éQue aciertos se estandarizaron?
« ¢Que acciones correctivas se tomaron?

* {Que cambios se adoptaron para el nuevo
ciclo de mejoramiento

* ¢ Qué, como v para qué se planeé?

» (Se hizo con base en las necesidades y
expectativas de los usuarios?

« éQuién, cudndo, cémo, dénde y con qué

recuros harfa Io planeaod7

¢Cémo se vealuaria lo.ralizado?

¢ con que datos? ¢ Que he haria con los
ltadoes'

s Lo ejecutado es
coherene con lo
planeado? ¢ Ei control-de
la gjecucion fué
adecuado'? ¢ Se lograron
los resultados' ¢ Qué
indicadores fo-
demuestran’

*iQué andlisis se hizo de

los resultados' ¢ A quien

se presentd!

. ¢Cémo se ejecutd lo planeado?

¢ Quién lo hizo?

< Cuando y cdmo lo hizo? é Con que

" recursos? | Qué registros se dejarén? i
Qué datos se recolectaron?

* ¢ Se contratd lo ejecutado.

llustracién 1: ciclo PHVA Fuente D.A.F.P

Bajo esta concepcion, el jefe de talento humanb debe entender que su labor es un
ciclo constante que ‘requiere iniciar con una adecuada planeacion. Esta debe
corresponder a un analisis juicioso de todas las actividades, responsabilidades y
circunstancias asociadas al talento humano, y debe estar articulada con el
.direccionamiento estratégico de la entidad.

Las actividades progfamadés deben ejecutarse‘de acuerdo con lo planeado,

“ademas, deben haber sido previstas en la planeacién y tener un propésito

~definido que contribuya al logro de los objetivos organizacionales. Las ]

personas que part|C|pen en cada actividad pianeada deben ser previamente
‘ 11
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seleccionadas dé acuerdo con los objetivos del area y todas las actividades
deben ser registradas y evaluadas. Todo lo ejecutado debe ser coherente

con lo plan€ado y, por lo tanto, debe. revisarse la evaluacién de las

actividades’ para asegurar el logro de los resultados propuestos. Deben .

establecerse mecanismos para verificar en qué medida se lograron los
obje’uvos y hacer segwmlento per:odlco y permanente.

- Finalmente, cada vez que por alguna razén no se haya ejecutado lo

planeado de la forma prevista, o los objetivos no se hayan cumplido en su

totalidad, deben implementarse acciones para corregir o para prevenir que

esas situaciones se presenten de nuevo. Debe haber disposicion

permanente para la mejora continua y para gestionar los riesgos a lo largo
de todo el, proceso. Se reitera que el ciclo es permanente y requiere
revisiones constantes para identificar posibles meJoras y mantener la
efectividad de sus resultados.

Con relacién a las actividades especnﬂcas de talento humano, a

continuacién, se relacionan los temas y actividades puntuales a ser,

considerados en el subcomponente de planeacién, asi como durante el
ingreso, el desarrollo y el retiro en el marco del ciclo de vida del servidor
publico en el Estado colombiano. . )

Eljefe de talento humano cumple una labor
esfratégica dentro de la entidad, pues es el
encargado de planificar la gestion del
talento humano respecto a los objetivos y
necesidades estructurales y coyunturales.

La planificacién debe comprenderse como

un proceso dinamico que siempre esta en
movimiento y que requiere de constante
actualizacion

12
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2.2. Planeacion de la gestion del talento humano

2.2 Objetivos estratégicos de la entidad
El mapa estratégico de EPA queda‘ conformado por los ejes estratégicos, los

objetivos, las estrategias y su relacion con los programas de caracter ambiental
contemdos en el Plan de Desarrollo Distrital de Buenaventura:

ssrmwcmm PUBLICO AMBIENTAL EPA
MARA] Esmm%mm

 Bessrroliode caparitades
famﬂmcim ‘ymmcim
aemnm :

Eags -
ESTRATEGIOS

© omsETvns
ESIRATEGIZ0S

llustracion No. 3 EJE ESTRATEGICO:'FOR&TALECIMIENTO INSTITUCIONAL Y GENERACION DE CONFIANZA

Desarrollar una cultura hac;a el uso adecuado y la preservacuon de los recursos
naturales ‘

OBJETIVO Asegurar el fortalecimiento institucional y generar confianza vy
credibilidad Desarrollar procesos y programas de educacion qu\e' modifiquen

“actitudes ciudadanas frente a la gestion del medio ambiente

13
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ESTRATEGIA -Fbrtalecér instituéionalmente la entidad para mejorar suA capacidad
de gestion y obtencion de resultados Disefiar y desarrollar programas no. formales

de formacion en gestion deTecursos naturales y gest’ién ambiental

Adecuar y modernizar la estructura de la entldad para mejorar niveles de efucama

Disefiar- programas especnahzados para educacion ambiental ‘en mvel bas&ca

Establecer y poner en funmonamxento el sxstema integrado de gestion

Disefiar y desarrollar programas cortos -de sensibilizacién ambiental para ser .

dictados en empresas

~

Caracterlzar estandarlzar y mejorar continuamente los procesos y procedlmlentos
Desarrollar materrales didacticos para la formacnon en gestlon ambiental

Seleccnonar y contar con un talento humano altamente competente y Comprometldo-
con los objetivos y metas a lograr

Diseﬁar y desarrollar la cétedra ambiental“en colegios y universidades

Contar con un sistema de servicio al cmdadano y @ grupos de interés consohdado y

- con altos niveles de calidad

Realizar programas de capacitacion para empresas y comunidades en manejo de
residuos y desechos

.

Adquirir y operar los equipos requeridos para realizar las funciones técnicas de Ia
- entidad

’

Promover y desarrollar investigacion aplicada en gestion ambiental

E«STRATEGIA Asegurar transparenc‘ira en todos los procésos, orgahizacionéles
iTrabajar con grupos dé-investigacién de universidades Iocales para formulacion y
ejecucion de proyectos Mejorar el mvel de conﬁanza y credibilidad de EPA en la
"comumdad
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Promover el desarrollo de proyectos de grado de estudiantes de pregrado y

posgrado para solumon de problemas e mnovacnon ambiental

Expedlr el codigo de mtegrldad y desarrollas las accxones requeridas para su
aphcacnon .

Crearincentivos a la mvestlgacron en medio ambiente Desarrollar los procesos y !a

plataforma de gobierno en linea, transparencxa y rendicion de cuentas

Gestionar recursos nacionales e internacionales para financiar programas de
educacion ambiental

‘Diseﬁar y desarrollar una campafia de reposicionamiento de EPA en la comunidad
distrital

* Conocer y considerar el propdsito, las funciones y el tipo de entidad:;
conocer su entorno y vincular la planeacién estratégica en los disefios de
‘planeacién del area

* Conocer y considerar toda la normatividad aplicable al proceso de talento
humano .

o Cons—iderar los lineamientos institucionales macro relacionados con las
entldades emitidas por Funcién Puablica, CNSC ESAP, Presidencia de la
Repubhca entre otras

*

Conocer el acto administrativo de creacion de la entidad y sus
modificaciones, ademas de los actos administrativos de creacién o

modificacién de planta de personal vugente
. , !
* Gestionar la informacién relacionada con el talento humano en el SIGEP

* Contar con la caracterizacion actualizada de las areas de talento humano
(prepension, _cabeza de familia, en situacién de discapacidad, fuero

sindical, pertenencia étnica)
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* Contar con un mecanismo de informacién que permita visualizar en tiempo

real la planta de personal y generar reportes, articulado con la némina o de -

manera independiente, diferenciando, entre otros:

v Planta global y planta estructural

v Tipos ’de vinculacién o Antigledad en el Estadb o Nivel, cédigo,
grado o Nivel académico o Calificaciones de desempefio o Cargos en
vacancia definiti\/a por niveles o Cargos en vacancia temporal por

niveles o Género

* Disefiar la planeacién estratégica -del talento humano, que contemple: o

Plan anual de vacantes

v Plan institucional de capacitacién

v Bienestar e incentivos o Seguridad y salud en el trabajo
v Monitoreo y seguimiento del SIGEP
v Evaluacién de desempefio

¥ Induccién y reinduccién _

¥ Medicién, analisis y mejoramiento del clima organizacional ;

v/ Contar con un .manual de-funciones y coAmpet'encias acorde con la
norma’uv;dad y las directrices vigentes. ‘

v

Contar con un area estratégica para la gerencia del talento humano

2.3. Normatividad Asoéiada

\

A continuacién, mediante el marco legal se relaciona la normativa que hace
parte del Grupo de Gestién Humana la cual, proporciona las bases sobre

las que implementan los procedimientos y actividades establecidas:
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Decreto 1661 del 27 de
junio de 1991

Modifica el régimen de
prima técnica, se

- establece un sistema para

otorgar estimulos
especiales a los mejores
empleados oficiales

Ley 100 del 23 de
diciembre de 1993

Por la cual se cred el
sistema de seguridad
social integral y se
exponen las generalidades
de los Bonos Pensionales.

Certificacién de Bono
Pensional

Decreto 2279 del 11 de
Agosto de 2003 articulo
21 delaLey 797 de
2003..

1 Por medio del cual se

reglamenta parcialmente
el pardgrafo del articulo
54 delaLey 100 de 1993,
adicionado por el articulo
21 de la Ley 797 de 2003.
CALCULOS

ACTUARIALES

Certificacion de Bono
Pensional

-Acuerdo No. 34 de
Diciembre 06 de 2014

“Por el cual crea el
Establecimiento publico
ambiental Distrito de
Buenaventura EPA, como
autoridad ambiental del
Distrito Especial,
Industrial , portuario,
biodiverso y ecoturistico
de Buenaventura y se
dictan otras
disposiciones.

| Estructura Organizacional -

del EPA, Funciones de
las areas

Ley 909 del 23 de
septiembre de 2004

Expide normas que
regulan el empleo -
publico, la carrera
administrativa, gerencia
publica y se dictan otras
disposiciones. (Establece
el Plan de Vacantes y
Plan de previsién de
Empleos)

Talento Humano

| Ley 1010 del 23 de enero

Medidas para prevenir,

Talento Humano
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de 2006

corregir y sancionar el
acoso laboral y otros
hostigamientos en el

‘marco de las relaciones

de trabajo

| Tey 1064 del 26 de julio
de 2006

Dicta 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 educacién

Plan Institucional de
Capacitacion

| Circular Conjunta No 13
| del 18 de abril de 2007

Formatos Unicos de
Informacién Laboral para
tramite de Bono
Pensional

 Certificacion de Bono
Pensional -

Ley 1221 de 16 de julio
de 2008

Establece normas para
promover y regular el
Teletrabajo.

Programa de Bienestar

| Decreto 1083 del 26 de
| mayo de 2015

‘Por medio del cual se

expide el Decreto Unico
Reglamentario del Sector

.| de Funcién Publica.

(establece el Plan
Institucional de
Capacitacién — PIC,
Programa de Bienestar y
Plan de Incentivos)

Plan Institucional de

Capacitacion - Programa
de Bienestar

Decreto 1072 del 26 de
‘mayo de 2015

Decreto Unico
Reglamentario del Sector

. Trabajo (establece el Plan

de Seguridad y Salud en
el Trabajo).

Sistema de_Gestién en
Seguridad y Salud en el
Trabajo (Sg-Sst)

Léy 1801 del 29 de julio

de 2016

Se expide el Codigo
Nacional de Policia y
Convivencia

Vinculacién

Otorga incentivos para

Ley 1811 del 21 de

18
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octubre de 2016

promover el uso de la
bicicleta en el territorio
nacional.

Acuerdo 565 de 2016

Establece el Sistema Tipo
Empleados de carrera y

Sistema Tipo de
Evaluacién del

en periodo de prueba. Desempefio.
Acuerdo 816 de 2016 Lineamientos sistemas | Lineamientos de la CNSC
propios Empleados de | para Sistemas Propios de
carrera y en periodo de Evaluacion del
prueba. Desempefio
Mediante Resolucién No. | La Comisién Nacional | Lineamientos de la CNSC

20161000022145 de 2016

del Servieio Civil
Modifica la Resolucién
No. 2590 de 2010 por la
cual se aprueban
indefinidamente los
Sistemas Propios de
Evaluacion del
Desempefio Laboral
aprobados.

para Sistemas Propios de
Evaluacién del
Desempefio

Cédigo de Integridad del
Servidor Pablico 2017
DAFP

crea el Codigo de
Integridad para ser
_ aplicable a todos los
servidores de las

entidades publicas de la

Rema Ejecutiva
~ colombiana -

Talento Humano

Decreto 1499 del 11 de

| septiembre de 2017

Modifica el Decreto 1083
de 2015, enlo
relacionado con el

‘Sistema de Gestién

establecido en el articulo
133 dela Ley 1753 de
2015

Talento Humano

MIPG Manual Operativo

— Dimensién N°1

-| Talento Humano

GETH

Guia de Gestidén
Estratégica del Talento
Humano

Talento Humano
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Decreto 894 del 28 de
mayo de 2017

Dicta normas en materia
de empleo piiblico con el
fin de facilitar y asegurar
la implementaciény -
desarrollo normativo del
Acuerdo Final para la
Terminacion del

| Conflictoyla

Construccion de una Paz
Estable y Duradera

Plan Institucional de
‘Capacitacién -

Resolucion 390 del 30 de

mayo de 2017

Actualiza el Plan
Nacional de Formacién y
Capacitacién para los
servidores publicos

Plan Institucional de
Capacitacion

Sentencia C-527/17

Control constitucional del
Decreto Ley 894 de 2017.

Plan Institucional de
Capacitacioén

Ley 1857 del 26 de julio
de2017

Modifica la Ley 1361 de
2009 (Por medio de la
cual se crea laLey de .

 Proteccion Integral a la

Familia), para adicionar y
complementar las
medidas de proteccion de

la familia.

Programa de Bienestar

Resolucién
20171010071025 del 06
de diciembre de 2017

Aprobacion de los ajustes
del Sistema Propio de
Evaluacion del
Desempefio por parte de -
la CNSC

Tineamientos de la CNSC |
para Sistemas Propios de - |
| Evaluacion del

Desempefio

2.4. Orientaciones estratégicas generales del area de Talento Humano. ,
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Est-rategié de implementacién de la politicé dé GETH para las entidades
" publicas ‘

a. Planteamiento de la estrategia

D‘iferentes investigaciones y  recomendaciones de organismos
internacionales (OCDE, 2014 y BID, 2014) han sugerido que Colombia debe

orientar sus esfuerzos hacia la creacién de un servicio civil mas eficiente y

- efectivo, con visién de futuro y con una perspectiva estratégica. Debe

también consolidar una fuerza de trabajo capacitada, yselecciohada por
méritos y adecuadamente recompensada y motivada, que cuente con un
marco de gestién por desempefio claro, riguroso, eflcaz y que tenga
capacidad de ofrecer mejores resultados en términos de serV|C|o publico
para el paxs y sus ciudadanos.

La experiencia de los paises de la OCDE muestra que la planeacién vy
* gestion estratégica de la fuerza laboral son cruciales para que un gobierho
pueda satisfacer las necesidades cambiantes de las entidades - pubhcas y de
los ciudadanos, de una manera eficiente y eficaz. El sector publlco neces:ta‘
gestionar sus recursos humanos de forma mas estrateglca para que las
organizaciones puedan alcanzar sus ObjethOS y se cumplan ‘las metas.

m|S|onaIes del Estado

Pero, es fundamental avanzar en el area de comportamiento de las
personas, que se refiere a los temas de capacitacion, desempeno clima

orgamzacnonal cambio.cultural y compensacion.

Para avanzar en todos estos aspectos, EI Establecimiento Publico
Ambiental Distrital EPA, ha disefiado una estrategia de implementacién de
la politica de GETH que, a través de la ejecuciéon de diferentes etapas, de
manera articulada y permanente, permitira a las entidades publicas generar

mejoras importantes en el rendimiento y desarrollo de su personal.

Principios base La estrategia de la GETH para las. entidades publicas se
basa en los S|gu|entes principios fundamentales para su exuto teniendo en

cuenta lo planteado en el MIPG:
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* Orientacion a resultados: la ‘estrategia apunta hacia el logro de

resultados que se evidencien en la creacién de valor pt’iinCO' mayor

productividad de los serv1dores publicos que genere bienestar a Ios /

ciudadanos 'y mayor conflanza de los colomblanos en el Estado. En Ia
medida en ‘que los servidores publlcos ‘perciban que estan siendo

reconocidos, que tienen posibilidades de  desarrollo, que se sienten

motivados y que su calidad de vida mejora van a generar los resultados_

que de ellos se-esperan.

* Articulacién interinstitucional' la estrategia pretende que las buenas
practicas se mul’uphquen y que el conocimiento obtenido en las entldades
plblicas ‘se comparta .y se extienda para obtener el maximo. beneficio. Las
redes de jefes de talento humano y el'liderazgo de la Dlreccmn de Empleo
Plblico del D.A.F. P, seran los canallzadores de la ar’uculac;on

* Excelencia y calidad: desde el accionar de cada servidor publico es
necesario apuntar a hacer siempre las cosas de la mejor manera posible,

tanto en lo procedimental como en el servicio al ciudadano. La gestién del

talento humano debe generar productos y servicios confiables y eficaces en .

el mejoramiento de la calidad de vida de los servidores publicos y en la
productividad de la entidad.

* Toma de dems:ones basada en evidencia: cualqmer dec:smn tomada por
el 4rea de talento humano debe estar basada en evidencias que permltan

predecir los resultados esperados, y no en_intuiciones o percepcmnes

Buscar la objetividad es decisivo para el Iogro de resultados medlbles y-

comparables.

¥ Aprendizaje e innovacién: el propoésito - fundamental de la gestién
estratégica del talento h\ufnano es lograr el maximo benefiéio de las
Jecciones aprendidas y de la gestién del conocimiento, asi como generar el
contexto propicio para el surgi‘miento de ideas innovadoras que fortalezcan
el desarrollo de los servidores publlcos y potenmen la productmdad de las

‘enndades
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Adicionalmente, |la estrategia plantea algunos principios que describimos a
continuacion:

* Enaltecimiento del servidor publico: el principio fundamental es que

cualquier intervencion que busque mejorar los resultados debe estar basada

en. el desarrollo y el bienestar del servidor plblico, pues solo es posible

lograr los objetivos a partir del reconocimiento que el capital humano de las
entidades es el factor principal de éxito en cualquier institucién.

*

Compromiso: la gestiéh estratégica del talento humano depende del
esfuerzo, la determinacion y la medicién que los responsables en cada
entidad puedan desarrollar en las areas de talento humano. El compromi‘so
y la determinacion de quienes intervienen en su implementacién y su

evaluacién son fundamental para conseguir los objetivos propuestos.

* Estandarizacién: la identificacién de buenas practicas, pero, sobre todo,

de los niveles reales en los que se desarrolla la GETH, permitira llevar
paulatinamente a todas las entidades a niveles similares de excelencia y a
que todos los lideres de estas areas tengan parametros claros de las
brécticas que deben aplicar. y dé las metodologias que pueden incorporar
para_lograrlas. | “

* Mejoramiento continuo: poseer estandares de calidad debe ser un
propdsito permanente en las entidades publicas que deben tener en cuenta

todos los niveles jerarquicos. Debe buscarse siempre la excelencia y Ia

‘innovacién que lleven a las entidades a aumentar su competitividad y a

desarrollar a su talento humano, orientando los esfuerzos a satisfacer las
necesidades y expectativas de los grupos de valor.

La estrategia de implementabién de la politica de
gestion estratégica del talento humano se

fundamenta en los siguientes principios de! MIPG:
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3. Informacion de base
/

31 Planta de personal actual

NUmero de Empleos en EPA

Directivo

Profesional

Asistencial

Total } 13

Fuente: Elaboracién propia GTH 2018

3.2. Caracterizacion de los servidores:

A través de la Matriz de caracterizacién de la poblacién, se mantiene

actualizada la informacién relacionada con: antigiedad, nivel educativo,

edad, género, tipo de vinculacion, experiencia laboral, entre otros, de ‘los .

servidores de la Entidad Publica Ambiental EPA, como el principal insumo

para la administracién del Talento Humano.

Caracterizacion de los empleos: La caracterizacion de los empleos se

visualiza a través de la.planta de personal global no existen cargos como

“temporal, como se observa en la siguiente tabla
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Directivo - 8 2 25% 5 62% 1 13%
Profesion | 8 | 6 75% | 2 25% ‘

al |

Asistenci 1 1 100% -0

al

Total | 17

Fuevnte:» Elaboracién propia GH. Dic 2018

_Con base en lo anterior y para control y seguimiento de la informacion, el

responsable de Gestién Humana cuenta con la Matriz de Planta de Personal
y el Manual de Funciones y Competencias Laborales, en donde se identifica
y actualiza la caracterizacién de dichos empleos conforme a las
neéesidades del servicio

’

3.3 ~Acuerdos sindicales

No existen convenciones colectivas ni sindicatos en la entidad

4-. DIAGNOSTICO

~4.1. Matriz GETH

Un paso fundamental para emprender acciones orientadas a fortalecer el
liderazgo y el talento humano es levantar un diagndstico del estado en el
que se encuentra la éestic’m estratégica de(l talento humano en la :entidad.
Para ello, se utilizara una de las herramientaé fundamentales de la politica:
la matriz de la GETH, incorporada en el instrumento de autodiagnéstico de
MIPG, que contiene un inyéntario de los requisitos que el area responsable .
debe cumplir para ajustarse a los lineamientos de la politica. Con base en
las variables alli contenidas, la entidad puede identificar»las fortalezas y los
aspectos por mejorar en la GETH. | '
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Cuando una entidad diligencie la matriz en . mencioén, obtendra una
calificacion que le permitira ubicarse en alguno de los tres' niveles de
madurez de la GETH: L ‘ {

- Bésico'operat'iVO' primer _nivel, lmpllca que se cumplen los requisitos

.basicos de la politica o mcluso gue ‘aun se requ1ere gestidén para cubrir

- estos requisitos

- — Transformacién: segundo nivel, implica que la entidad adelanta una-

‘buena gestion estratégica del talento humano aunque tiene todavxa un

margen de evoluc&on “ar traves de la mcorporac:lon de buenas practicas y el
meJoramlento contmuo

= Consolida‘cién: tercer nivel, significa que la entidad tiene un nivel éptimb
en cﬁanto a la implemenfgaci.én de la politica deb GETH vy, adicionalmente,
cuenta con’'buenas practicas que podrialn ser replicadas por otras entidades
publicas. En esta fase la GETH ya hace parte de lé cultura organizacional |

La matriz GETH esta disefiada para que cada entidad analice las diferentes
varlables y se autocahflque en cada una de ellas con un puntaje de 0 a 100

bajo los. siguientes criterios (ver I|ustra0|on 4):

A DEL TALENTO HUMANO §

POUF!CA GES}'S(}H ESTRATEGICA DEL "IALE!’F O HUMANG

I " e s el e i

llustracion No 4 Resultado DIAGNOSTICO MIPG PETH DE EPA. Fuente
propia 2018
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Los resultados generales, y los de cada variable, categoria vy
subcomponente, seran automaticamente clasificados en cinco niveles (el

nivel basico operativo se divide ‘evn alto, medio y bajo) que representan el -

~ estado'de evoluciéon de la GETH", de la siguiénte manera (ver llustracién 3):

wllustracmn 3 Niveles de madurez de la gestlon estratégica del talento

humano

COMSOLIDACION

TRANSFORMACION | Fasedumielslopbametaniio
e &;ﬂ?ﬁ = e @wm

Lai Srnpdesnentuiin de E;&‘E—E
e e pewn v
mﬁayxmé? Extate avidancie de
g Brogeetars an ot
ahssprripmedie, pere sl exlsben
Fodtn  posfolenes b bewss @

i gr&;’rﬁ\s‘m whe mmr »g%msdw
ey gpesdiie de THL Sk W
§ @ fes dirsotdow

fcermﬁ@ﬁ e s @y’&?ﬁtﬁ&

i

Fi s Paresim Poiblion, 2038,

Ubicarse en cada uno de los niveles tiene la siguiente interpretacion:

Basico operativo (altg,,medioﬂy bajb):

" Nivel de inicio de la GETH

* Se divide en tres estados: el nivel basico operativo alto (4160/100),

répresenta un estado intermedio de Ia gestion, el nivel basico operativo

medio (21-40/100) representa un estado de alerta para la gestién, y el nivel
basico operativo bajo (0-20/100), representa un estado. totalmente

incipiente de la gestiéon. * Implica que la entidad se encuentra en un

proceso de instalacion de la gestiéon del talento humano y que tiene mucho
margen de mejora por delante. * Implica cumplir con los minimos exigidos

por la normatividad o incluso menos, en cuanto a la gestion de las personas
en la entidad. * Obtener una calificacion de 0 a 60/100 ubicara a la entidad

en este nivel. La calificacién permitira identificar tanto aquellos aspectos

, : 27
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que requieren intervencién inmediata como aquellos que cumplen
ajustadamente con los requerimientos establecidos. '

ki

&

b

MERESC DESARROLLC RETIRG

Categorfas del componente 1:
PLANEACION

ki

38
&0
Lo
28
4
f 8 : : ; - . : :
Concrimiento Cestbndeia | Phreadon Estaligos Mamal g fundones v Alreqb instuciongl
JnomEwvo ¥ delenfomo - informacién conpoiendas )
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100

53]
4G

28

¥

- . Categoras del componente 2

INGRESCO

. i =l .. - / o : e ’ R - S ’ ¥ o — - . ¥ - :
Provisitn delempiao CesBindela Feritocracia Geslibn def Conocimiento
- informacidn - desempelin insfiusionat

Categorias def componante 3;
DESARROLLO

Lhms:

deltslerde  orpenizecionaly

humeno carridie cultural
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Consolidacién:

Categorias del components 4
RETIRO
108 -

L]

28 -

a PR . SN - e -

. Gestién de lainformadbn  Administracitn del halenle  Desvinculacifn asiplide  Gesfidn del conodinfenio
’ hugmano

Transformacién:

* Nivel de desarrollo de la GETH

*

Implica que la entidad se encuentra 'en‘un proceso de desarrollo Vde. la
GETH, en él que ya cuenta con actividades de gestidon implementadas,
cum'pl,iendo con la normatividad vigente y con algunos procesos
interesantes de gestion y manejo de personas. |

~

* Implica también que, a pesar de los avances, persisten oportunidades de

mejora que requieren gestion para lograr instalar practicas 'avanzadas en
talento humano "

* Obtener una calificacién de 61/100 a 80/_100 ubicara a la entidad‘ en este

nivel. ‘ , , \
\
La calificacién _permitiré identificar tanto los aspectos. que pueden
convertirse en fortalezas como aquellos temas en los que se requiere

intervencion para desarrollarlos a un alto nivel.

* Nivel de excelencia de la GETH
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- * Implica que la implementacién de GETH se ha establecido como una
buena practica

* Implica que la GETH se encuentra al maximo nivel de desarrollo para los
estandares propuestos y ha logrado posicionarse como. un rol estratégico,
contribuyendo a la consecucién de resultados

* Implica que los servidores ven a la GETH como una oportunidad de
desarrollo personal

* Obtener una calificacién de 81/100 a 100/100 permitira a la entidad
ubicarse en este nivel, ademas de posibilitarie la identificacién de aquelios

aspectos que pueden convertirse en buenas practicas replicables en otras
entidades ' :

El ané!isis.de los resultados obtenidos permitira diagnosticar el estado
actual de Ia GETH del Establecimiento 'Publico.AmbientaI Distritaf de
Buenaventura EPA e identificara las fortalezas, debilidades y aspectos por
“intervenir para propiciar eI crecimiento de la GETH en la entidad.

L matrtr de la GETH permite ublear o
la entidad en une de los s oiveles 4

- madirer: bisice speraties (alto, medic
bisijo}, tramsformanitn ¥ comsalidacion.

Al diligenciar la matriz GETH, EPA obtiene un resultado que le permite
identificar los siguientes aspectos:

f‘ Estado actual de cada uno de los temas de talento humano

* Nivel de madurez de la gestidon estratégica del talento humano en la que
se ubica la entidad
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“seguir.

* Estado actual de las rutas de creacion de valor y de cada una de las .
subrutas

3

~* Aspectos por priorizar con el objetivo de avanzar en la gestion estratégica

del talento humano

Con base en esta infofmacién | detaliada y desa’éregada la entidad puede

,nconocer su estado actual y determinar el estado futuro al que aspira a ltegar

para iniciar los planes de accién correspondlentes

4.2. ELABORAR EL PLAN_D,E ACCION

Una vez se.establece una linea de base en la etapa de diagnéstico, se debe

disefiar un plan de accidén que le permita a la entidad avanzar-en los niveles
de madurez de la gestién estratégica del talento humano. Para esta etapa

se ha disefiado un instrumento asociado a la matriz GETH denominado

“Formato Plan de Accién”. En este formato se describen una serie de pasos

para que las entldades con base en el analisis de Ios resultados del

diagndstico, establezcan los aspectos sobre los que van a priorizarla

gestidn para alcanzar el siguiente nivel de madurez. El formato es practico
y‘se, relaciona directamente con el di‘agnéstivco bara.que' cada jefe de talento -
humano pueda determinar la pertinencia y-viabilidad de las acciones a

A partir de la linea de base, y de 1és_difere,ntes aristas diagnésticas que la
matriz GETH arroja, la entidad puede analizar la informacién y-las variables
que deben ser priorizadas péra.diseﬁar un plan de accién que la-conduzca

del estado actual al estado deseado. La matriz establece una metodologia

- muy- sencilla para determinar cuales acciones podrian ser las de mayor

impacto para el mejoramiento de la gestién, pero es el analisis técnico del

- jefe del area de Talento Humano, con base en la informacién recolectada en

la matriz, el que define y 'establece el plan por desarrollar, teniendo en -

cuenta que es el tanto el jefe'"de TH y su conocimiento son factores .

decisivos para tomar las decisiones a que haya lugar.
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El responsable de talento humano debera establecer mecanismos para
hacer el segwm|ento de las actividades |mplementadas con base en el Plan
de Accién y verificar que se cumplan adecuadamente. En el formato de Plan

de Acmon se incluye como uno de los pasos la I'eVISlOI'l de la eficacia de las

acciones implementadas para anallzar si tuvieron el lmpacto esperado

Ademas de este _seguimiento, la gestién se evaluara a través del
instrumento de polltlca disefiado para la verificacién y la medicién de su
evolucion: el FURAG Il. Mediante este instrumento se evaluara, enire otros,
el estado de la GETH -en la eritidad,, los resultados concretos, evidencias. y

el avance en los niveles de madurez, como una mirada complementaria.

Hkustracién 5. Plan de accion generado con la matriz GETH

Nombre
de la
Ruta de
Sé muestra Creacién
de Valor
la Ruta de
) con
_Creacion de
Valor con
menor :
. I ..
puntaje _ Mejoras a Evaluacion de
s - . Implementar -
- Variables | Alternativas (Incluir plazo de la eficacia de
resultantes| de mejora A las acciones
. .. | implementadas
implementacién) P :

Subrutas

Seleccione

en la hoja con
"Resultados'] menores
" las | puntajes
(maximo
tres)

obtenido
puntajes
mas bajos
ldentifique en la hoja
"Rutas Filtro" la Ruta y
las Subrutas
seleccionadas en los
puntos anteriores

33




ESTABLECIMIENTO PUBLICO AMBIENTAL DISTRITO DE
BUENAVENTURA -EPA

Plan Estratégico de Talenfo Humano (PETH)

CODIGO

VERSION

FECHA

Diciembre de
2018

En la hoja "Rutas
Filtro", filtre las tres
Subrutas
seleccionadas en el
paso anterior para’
{-encontrar las variables
| que impactan en estas
rutas, e identifique las
variables que son
comunes
De las variables
. encontradas,
identifique aquellas en
las que
seria pertinente y
viable iniciar mejoras
en el corto plazo

| Disefie alternativas de
| mejora en las variables
identificadas.

Si es necesario, solicite
apoyo de la Direccién
de Empleo Publico
DAFP

Implemente las
| mejoras seleccionadas.
| Si es necesario, solicite
| apoyo del DAFP

Evalle la eficacia de
las acciones
implementadas
Recalifique la hoja de
* autodiagnoéstico y
establezca
el nivel del
mejoramiento
efectuado

- Fuente: EPA.2018

4.3. IMPLEMENTAR EL PLAN DE ACCION

Esta etapa consiste en la ejecucién del plan de accién, de manera que se

obtenga un impacto en la GETH. El propésito es adelantar acciones que

conduzcan al fortalecimiento de aquellos aspectos, en el ciclo de vida del
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servidor publico (ingreso, desafrollo y retiro), que resultaron con bajo
puntaje en el diagndstico, siempre con el objetivo de mejorar la GETH. Asi,
por éjemplo:

* Para el ingreso, se buscaran acciones que fortalezcan el cumplimiento del
principio del mérito, gérantizando la provisién oportuna 'y eficaz de los
empleos- de la entidad con el personal'idéneo, independientemente dé su
tipo de vinculécién.

* Para el desarrollo, se definiran acciones relacionadas con la capacitacién,
el bienestar, los incentivos, la seguridad Yy salud en el trabajo, y en general

todas aquellas que "apunten a_"l mejoramiento de la productividad y la

satisfaccién del servidor pUblico con su trabajo y con la éntidad.

* Para el retiro, la gestion estara dirigida a comprender las razones de la
desercién en el empleo publico para que la entidad encuentre mecanismos
para evitar la desvinculacién de personal calificado. Asi mismo, para
desarrollar programas de preparacion para el retiro del servicio o de
readaptacién laboral del talento humano desvinculado. La organizacién
debe garantizar que el conocimiento aquirido por el servidor que se retira
permanezca en la entidad,' de acuerdo con la dimensién de gestion del

conocimiento y lavrinnovacién del MIPG.

La entidad dara inicio a la implementacién de las mejoras que haya definido

y que apuntaran a cerrar las brechas que se hayan identificado en el -

autodiagndstico. . Sera impbrtante establecer parametros objetivos’ para’
determinar la eficacia de las acciones por implementar con el objetivo de
garantizar el avance real en los aspectos identiﬁc‘a‘dosvcomo debilidades.
Una vez se implementen las medidas seleccionadas, es importante volver a
evaluar Ia'matriz de la GETH para establecer el nivel de avance obtenido

versus el esperado.

La GETH puede enfocarse desde una perspectiva orientada directamente a

la creacion de valor publico, con base en algunas agrupaciones de factores

‘que impactan directamente en la efectividad de la gestion. Estos caminos

35




e,

o

' ESTABLECIMIENTO PUBLICO AMBIENTAL DISTRITO DE CODIGO
BUENAVENTURA -EPA

VERSION 1

Plan Esfratégico de Talento Humano (PETH) Diciembre

| FECHA 2018

de

se han denominado “Rutaé de creacién de valor”, y son agrupaciones
tematicas que, trabajadas en conjunto, permiten impactar en aspectos
puntuales y producir resultados eficaces para la GETH. Se puede plantear

que una entidad que implemente acciones efectivas en todas estas' rutas

habra estructurado un proceso eficaz y efectivo de gestlon estrateglca del

talento humano

4.4 Rutas de . Creacion de Valor

Las rutas de . creacion de valor fueron disefiadas con base en el
- ~

autodiagnéstico de la dimensiéon de TH de MIPG aplicado a. EPA en el

proceso de autodiagnéstico a la dimensién de Talento Humano.

Rutas de
Creacién de
Valor

Ilustrécién 7 Resultado Rutas de Creacién de Valor de EPA

RUTAS DE

A PUNTAJE ’ ESTRATEGIA DEL PE DE
CRE\./&(.I‘.-I(O)g DE 2018 SPBRUTAS PUNTAJE 2018 TALENTO HUMANO
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RUTA DE LA
FELICIDAD

La felicidad nos
hace productivos

RUTA DEL
CRECIMIENTO

Liderando talento

RUTA DEL SERVICIO

Al servicio de los
ciudadanos

- Ruta para
mejorar el
entorno fisico del
trabajo para que
todos se sientan
a gusto en su
puesto

Plan de bienestar
mejoramiento de condiciones
fisicas de trabajo en
espacios, mobiliario y-
humedad. Seguridad y salud
en el trabajo

: . | - Ruta para facilitar
RUTA DE LA que las personas

FELICIDAD tengan el tiempo
suficiente para

_ ’ 1 tener una vida
La felicidad nos equilibrada: trabajo,

hace productivos ocio, familia,
estudio

Revision de planta actual frente a
requerida por cargas de trabajo y
equilibrar contratando personal
adicional

- Ruta para
implementar
incentivos basados
en salario
emocional

Programa Servimos

- Ruta para generar
innovacion con

Incluir innovacién como
competencia a desarrollar con el

pasién PIC
- Ruta para )
implementar una
) cultura del
Jiderazgo,‘ el trabajo Incluir desarrolio de elementos de
en equipo y el cultura y competencias en el Plan
reconocimiento institucional de capacitacién
- Ruta para

implementar una
cultura de liderazgo
. preocupado por el
RUTA DEL bienestar del
CRECIMIENTO talento a pesar de
- " | que esta orientado

Desarrollar competencia de
liderazgo de equipos de trabajo en el
Plan Institucionat de capacitacién

Liderando talento | al logro

- Ruta para
implementar un
liderazgo basado
en valores

“Definir valores institucionales y
divulgarlos en el programa de
induccién )

- Ruta de formacién
para capacitar
servidores que
saben lo que hacen

incluir desarrollo de elementos de
8 cultura y competencias en el Plan
| Institucional de capacitacién

RUTA DEL - Ruta para
SERVICIO implementar una
R cultura basada en
Al servicio de los el servicio

Desarrollar competencia de servicio
al ciudadano en el Plan Institucional
de capacitacion
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ciudadanos - Ruta para
implementar una
cultura basada’en N )

ellogroy la Estrategia de evaluacién del
generacion de desempefio y acuerdos de gestidn
bienestar . con gerentes publicos

- Ruta para generar
: rutinas de trabajo : S
RUTA DE LA basadas en “hacer : o
CALIDAD siempre las cosas Estrategia de calidad y-
. E bien” mejoramiento continuo de procesos

- Ruta para-.generar
unacultura dela:

calidad y fa
integridad

RUTADELA
CALIDAD

La‘culturade hacer La cultura de hacer
las cosas bien las'cosas bien

§ Estrategia decalidad y
mejoramiento-continuo de proceses

"~ - Ruta para . :
-RUTA DEL RUTA'DEL ANALISIS . . ; el
ANALISIS DE DATOS -~ DE DATOS entendera‘las . Cons’c?hda la:informacion'y uso de'la
: o : personas:a través nalitica:de datos para formular
del uso de’los strategiasy programas de bienestar

: Conoclend"o gl talento Conociendo el-talento datos

Fuente: EPA 2018 Autodiagnéstico Mipg

Como se aprecia en la ilustrécién, con el diligenciamiento de la matriz cada
ruta 'y cada subruta van generando un puntaje acumulado (promedios
simples con base '100) que le permitira a la entidad, sin tener que hacer |
: procesos'adicionalés, identificar los aspectos en los que posée fortalezas y
| debilidades. ‘La matri-z’ permite la trazabilidad para identificar cual
combinacién de intervenciones en las diferentes variables permitira mejofar

los puntajes en la o las rutas que se hayan determinado.

De esta manera, gracias al instrumento y, por supuesto, con el
acompafiamiento de Funcién Publica, las entidades podran identificar los
aspectos en los que puede fortalecer su gestién estratégica del talento
humano, asf como empezar a trabajar en esos puntos para avanzar en la
madurez de sus resultados.

Rutas'de creacién de valor en la entidad:

Es posible afirmar que cuando el empleado es feliz en el trabajo tiende a
ser mas productivo, pues el bienestar que experimenta por contar con un
entorno fisico adecuado, con equilibrio entre el trabajo y su vida personal,
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con incentivos y. con la posibilidad de innovar se refleja en la.cal‘idad y
eficiencia de su produccién. .

Es por esto por lo que la primera ruta de creacién de valor-se definié como
la ""Ruta de la felicidad”, y se compone de las siguiehtes subrutas:

- Ruta para: mejorar el entorno fisico del trabajo para que todos se SIentan a

gusto en su puesto: el ambiente fisico, Ias condiciones de salud 'y de

.segurldad deben propiciar ‘un entorno sano y agradable para .que el -

trabajador se sienta coémodo y en plenas facultades para dar el maximo de
su rendlmnento.

- Ruta para facmtar que las personas cuenten con. el tnempo sufumente para

tener una vida equlhbrada para poder tener la atencién y la motivacion

necesarlas eI trabajador debe permblr que la entidad respeta y valora en su

justa medlda las otras dimensiones de la v1da del servidor. La entldad debe -
- ser. conscuente de que la persona necesita esparcimiento, e_spacms y

tiempos para poder realizar sus actividades particulares y.sobre todo, para

compar’ur con su familia; para su crecimiento : personal o profesional, o

mc!uso para actividades de ocio. Si el trabajador siente ‘que la entidad

respeta estos tiempos y espacios sentira mayor compromiso e interés por -
avanzar en el cumplimiento de sus responsabilidades.
- Ruta para implekmehtar incentivos basados en salario emocional: mas alla -

~de la re’tribucién salarial, el empleado espera ser recompensado por su

contribucién 'al logro de los objetivos de dlversas maneras Una palabra de

feI|c1taC|on 0 un evento publico en donde se. reconozca su aporte o sy
tiempo. de vmculacxon pueden ser elementos que contrlbuyan de manera .
'umportante a la motivacién y al comprom;so de un servidor.

Ruta"para generar innovaciéon con pasién: las personas - valoran mucho

‘cuando sus ideas y apoftes son escuchados y adoptados por-la entidad. La

creatividad y la innovacién, mas en el entorno actual, son un insumo
fundamental que prowene del empleado motivado y comprometldo con lo

que hace. Por esto, desde el area de talento humano deben propiciarse

39




ESTABLECIMIENTO PUBLICO AMBIENTAL DlSTRlTO DE CODIGO
BUENAVENTURA -EPA

VERSION 1

Diciembre
2018

Plan Estratégico de Talento Humano (PETH)
' - FECHA

de

todos Ios elementos que permitan que las ideas se expresen y que la
innovacién surja

Teméticas relacionadas con esta ruta: seguridad y salud en'el‘trabajo, clima
organizacional, bienestar, promocion y prevencién de la salud, Programa"
“E_ntorno laboral saludable”, Teletr‘abajo, ambiente f-isibo, plan de bienestar,
incentivos’_, Programa “Servimos”, . horarios flexibles. " Induccién y

reinduccién, movilidad, mejoramiento individual.

2. Ruta del crecimignto: liderando talento

El rol de los lideres es cada vez mas complejo y requiere tener claro que

para poder lograr las metas organizacionales es necesaric contar con el.

compromiso de las personas. Para lograr ese .compromiso, desde el

liderazgo se deben propiciar espacios de desarrollo y crecimiento.

Dado el preocupante estado actual del compromiso de los ‘empleados en
Estados Unidos, podria parecer que la mayoria de los manager no estan

creando entornos en los que los empleados .se sientan motivados o ni

siquiera comodos. Una encuesta de Gallup realizada con la participacién de

7.272 adultos-estadounidenses revelé que uno de'pada dos habia dejado el
trabajo para alejarse de su ménagei' y mejorar su calidad de vida en algin
momento de su carrera. Tener un mal manager a- menudo kepreséhta un
doble golpe: los empleados se sienten desgraciados en el trabajo, y esa
desdicha ies persigue hasta casa, lo que agrava su nivel de estrés y afecta
negativamente a su bienestar en general (p. 1). |

De la relevancia de estos aspectos surge la segunda ruta de creacién de ‘

valor, la “Ruta del crecimiento”, que se compone de las siguientes

subrutas:

.- Ruta para implementafuna cultura del I'iderazgo el trabajo en equipo y el

reconocimiento: es necesario que los lideres adqu1eran conciencia de su
participacion en la formacmn de su personal, asi como de la nmportanma

que se vinculen.con la obtencién de resultados en equipo y con la-
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motivacidon constante de los servidores a través del reconocimiento de sus

logros y avances.

- RUta para implementar una cultura de liderazgo orientado hacia " el
'bienestar del talento orientado al logro: el lider esta s:iempre enfocado en
conseguir los objetivos que se ha propuesto para su gestién, pero no puede
perder de vista que el elemento fundamental para alcanzar las metas es el
talento humano. El deerazgo y las onentacnones deben estar enmarcadas y
deben partir de que la gente vinculada a estas iniciativas se encuentre
motivada y sienta el bienestar necesario para concentrarse en su trabajo.

- Ruta para implementar 'un'liderazgo basado en valores: ékl fundamento
basico del Hdevrazgc’) que apl‘mata;al crecimiento, al desarrollo y al bienestar
del equipo de trabajo ‘debe ser la ética. El lider‘ no solamente énseﬁa a
través de la formacion, sino principalmente a través de sus.actuaciones y

- de su ejemplo.

- Ruta de formacién para capacitar servidores que saben lo que hacen: la

formacién del lider debe asegurar que el conocimiento se transmlte de
forma claray asertiva para garantizar que la prestacién del servicio siempre
se hace bajo parametros de calidad. Un principio basico es que el servidor
es competente para reavlizar sus actividades; y el lider juega un papél clave

para garantizar el cumplimiento y el desarrollo de esas competencias.

Tematicas relacionadas con esta ruta: capacitacién, gerencia publi’ca,
desarrollo- de competencias gerenciales, acuerdos de gestion, trabajo en
equipo, clima laboral, integridad, induccién y reinduccién, valbres cultura
orgamzaCIonaI estilo de direccién, comunic¢acién e mtegracxon reV|S|on de

‘desempeno de los gerentes
3. Ruta del servicio: al servicio de los ciudadanos

Uno de los objetivos fundamentales de cualquier intervenciéon en materia de
talento humano es ‘lograr que la atencion al ciudadano mejore
continuamente y los |nd|ces de satisfaccién crezcan. Como lo descrlbe la
OCDE (2016):
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La calidad de las politicas publicas y de los servicios prestados por
cualquier gobierno estd estrechamente vinculada a la calidad de su servicio
civil. La forma en que se gestiona el servicio civil — es decir, las funciones
cruciales en la gestion de los recursos humanos (GRH) como la
planificacién, el reclutamiento y la seleccidn, el desarrollo profesional, y los
incentivos para. la profesionaliza\cién, entre otras — es critica para la
atraccién, retencién y motivacién de personal idéneo (p. 104).

Gestionar, entonces, los diferentes componentes del talento humano, debe
conducir a que los indicadores de mejoramiento del servicio al ciudadano
sean cada vez mas positivos. Para elio, la intervencién debe involucrar
~aspectos relacionados . con el cambio cultural y con el bienestar y la
motivacién de los servidoresrpublicos. Esta ruta se compone de las
siguientes subrutas: - '

- Ruta para implementar una cultura basada en el servicio: el cambio
cultural debe ser un objetivo permanente en las entidades pblicas,
enfocado en el desarrollo y el bienestar de los servidores publicos, de
manera'que paulatinamente se vaya avanzando hacia la generacion de
convicciones en las personas y hacia la creacién de mecanismos

innovadores que permitan la satisfaccién de los ciudadanos

- Ruta para implementar una cultura basada en-el logro y la generacién de
bienestar: la cultura a la que se apunta no puede dejar de centrarse en

valores y en la orientaciéon a resultados, pero debe incluir como eje el

bienestar de los servidores para garantizar que el compromiso, la

motivacion y el desarrollo estaran permanentemente presentes.

Tematicas relacionadas con esta ruta: capacitacion, bienestar, incentivos,
induccién y reinduccién, cultura organizacional, integridad, rendicién de

cuentas, evaluacién de desempefio, cambio cultural, e integridad.
" 4. Ruta de la calidad: la cultura de hacer las cosas bien

La satisfaccién del ciudadano con los servicios prestados por el Esta’do
claramente esta determinada por la calidad de los productos y servicios que
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se le ofrecen. Esto inevitablemente estda atado a que en la gestién
estratégica del talento humano se hagan revisiones periddicas y objetivas
del desempefio de los procesos y de las personas. De alli la importancia de

la gestién del rendimiento, enmarcada en el contexto general de la GETH.

‘Como lo plantea la OCDE (2016):

La gestidon del rendimiento consiste en la planificacién, la motivacién y la
evaluacion .de las contribuciones del personal al rendimiento del sector

plblico. Es una herramienta fundamental para mejorar el rendimiento de los

servidores publicos, identificar las brechas en habilidades y rendimiento y

motivarlos. También es un componente clave para instalar una cultura

administrativa orientada al desempefio en las. instituciones del sector

 publico. (p. 107)

En consecuencia, lograr la calidad vy buscar que las person'a’s siempre
hagan las cosas bien implica. trabajar en la gestion del rendimiento
enfocada en los valores y en la retroalimentacién constante y permanente
en todas las vias de comunicacién al interior y al exterior de la entidad.
Esta ruta se compone de las siguientes subrutas:

- Ruta para generar rutinas de trabajo basadas en “hacer siempre las cosas

‘bien”: asi como es necesario dar linea y establecer orientaciones por parte

de los lideres, es fundamential establecer mecanismos de evaluaciéon del
rendimiento para verificar que lo planeado se haya cumplido de Ié manera
previamente'establecida. Es importante garantizar due la calidad de los
productds y servicios que ofrecen las entidades. publicas se ajusta a las

expectativas de los ciudadanos y grupos de valor interesados.

- Ruta para generar una cultura de la calidad y la integridad: la evaluacién
delldesempeﬁo y ta Verificacién del cumplimiento de los requisitos debe ser
un proposito integral de toda la eht-idad, que incluya componentes no sélo
propioé de la fabricacién o prestécién del Servicio, sino también elementos
comportamentales para mantener bajo revisiéon las acciones de los

servidores publicos, buscando que los valores sean un par_émetro' en el que
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se enmarquen siempre las actuaciones de las personas vinculadas con la
administracién publica. '

Tematicas relacionadas con esta ruta: evaluacién de desempefio, acuerdos
de gestidn, cultura organizacional, mtegndad analisis de razones de retiro.

Evaluacién de competencias, valores, gestién de conflictos.

5. Ruta del analisis de datos: conociendo el talento

Es asi como conocer la mayor cantidad de informacién posible acerca del
talento humano con el que se cuenta permitira cada vez mas, gracias a la
tecnologia actual, tomar decisiones y disefar estrateglas que permitan
impactar el desarrollo, el crecimiento y el bienestar de la gente, pues
ofrecera informacion que orientarda adecuadamente los programas que
realmente logren incidir de manera decisiva en el fortalecrmlento de las
competenc:as de Ia motivacién y del compromlso de los servidores

publlcos Esta ruta se compone de la siguiente subruta: f

- Ruta para entender a.las personas.a través del uso de los datos: es

necesario avanzar hacia el desarrollo de métodos de recoleccién de datos,

" hacia estrategias de actualizacién oportuna y confiable de la informacién y

hacia técnicas estadisticas de analisis para poder cada vez mas contar con
la informacion que. se requiere para la toma de decisiones en relacién con

el talento humano.

4.5 Necesidades de capacitacion

El establecxmlento Publico Ambiental del Distrito de Buenaventura adelanto
-en otro proceso contractual la formulacién del Plan mstrtuc:lonfal de
Capacitacién, conforme con la guia del D.A.F.P Plan Nacional de Formacién
y Capacitacién para el Desarrollo y la Profesionalizacion del Servidor
Publico

4.6 Necesidades de bienestar
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No se han aplicado instrumentos para identificar las necesndades de
blenestar Se desarrollan ac’uvndades puntuales de tipo social y ce!ebracuon
de fechas especxales <

4.7 Analisis de la caracterizaci6n del talento humano

'No se ha realizado en la Entidad

4.8 | Reéultados de la Evaluacién de Pjesgmpeﬁof

No se evalGan resultados ni desempefio de empleados, ni el nivel diréctivo

ni a los nombramientos de cargos en provisionalidad :
4.9 Medicion de clima organizacional
No se ha realizado ninguna medicion de clima organizacional en la Entidad

4.10 Diagnéstico de riesgo psicosocial

‘No se ha ‘réalizado

411 Encuesta de amblente y desempeiio mshtucnonal -EDI .

No se ha reahzado mnguna encuesta de amblente y desempeno
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5. DESARROLLO DEL PLAN ESTRATEGICO DEL TALENTO

HUMANO ’
¢Qué es Gestidn Estratégica del Talento
Humano? | o

FUENTE: Gestién estratégica Del talento humano en el sector publico. Escuela.de
Gobierno Universidad de los Andes. 2015 ‘

De esta manera, estaran articulados los instrumentos de la politica: la

Matriz GETH como ins'trumento de diagnéstico, el formato Plan de Accion -

como herramienta para priorizar y enfocar la gestién; y el FURAG Il como

instrumento de evaluacion de la eficacia de la politica.

El dingmdsfon o ravds de ls matriz es lundamental
pars estebisoer ln Unes base v 2 uhicer =5 ddnde

6 spwaiedtra b gtiidad de o 3t 3
¥ & s subowmponentes e wads odedd. S e
podrd Buefiar un plan de socddn que s baze en
-epiderudas sobre el astade actual de ls gestién del
talermtn hurosnn de is ontidad. :
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6.1 Plan de prevision de recursos humanos

P’Ian' de Previsidon de recursos humanos de EPA Constituye:

Ciclo de vida del servidor pﬁbli;:o

A lo largo del ciclo de vida del servidor publico se pueden identificar tres’

subcomponentes: el ingreso, el desarrollo y el retiro. En cada una de esas’

etapas se pueden»idenfiﬁcar_ actividades puntuales a considerar.

I. INGRESO

hY

* Gestionar los tiempos 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

*

venmmxento

* Contar con mecanismos para verificar si existen servidores de carrera

admmlstratlva con derecho preferenc:lal para ser encargados

Contar con las listas de elegibles wgentes en su entidad hasta su'

* Contar con la trazabilidad electromca y flsma de la hlstona laboral de

cada servndor _ .

* Registrar y analizar las vacantes y los tiempos de cubrimiento,

especialmente de los gerentes publicos

*

cubrir vacantes temporales o de libre nombramiento y remocién

Contar con mecanismos para evaluar competencias para los candidatos a

¥ E'nviar\oportunamenté las solicitudes de inscripcién o de actualizacién en

carrera administrativa a la CNSC
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* Verificar que se realice adecuadamente la evaluacién de periodo de
prueba a los servidores nuevos de carrera administrativa, de acuerdo con la
normatividad vigente

* Realizar induccién a todo servidor publico que se vincule a la entidad
i DESARROLLO
¥ Reélizar reinduccién a todos los servidores cada dos afios

* Verificar que se realice adecuadamente la evaluacién de periodo de

prueba a los servidores nuevos de carrera administrativa

* Llevar registros apropiados del niimero de gerentes plblicos que hay en la
entidad, asi como de su movilidad

* Contar con informacién- confiable y oportuna sobre indicadores claves

como rotacién de personal (relacién entre ingresos y retiros), movilidad del

- personal (encargos, comisiones de servicio, de estudio, reubicaciones y

estado actual de situaciones administrativas), ausentismo (enfermedad,
licencias, permisos), prepensionados, cargas de trabajo por empleo y por
dependencia, personal afrodescendiente y LGBTI

* Contar con informacién 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 desempefiar cargos de libre nombramiento y remocion

*

Llevar registros de todas las actividades de bienestar y ..capacitacion
realizadas, asi también, contar con informacién sistematizada sobre nimero -
de asistentes y servidores que participaron en las actividades, incluyendo

familiares

*

Adoptar mediante acto administrativo el sistema de evaluaciéon del
desempefio y los acuerdos de gestiéon

*

Facilitar el proceso de acuerdos de gestion implementando la

normatividad vigente y llevando a cabo las capacitaciones correspondientes
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* Efectuar las labores de evaluacién de desempefio de conformidad con la .

‘normatividad vigente y llevar los registros correspondientes. en sus
respectivas fases ‘ '

* Establecer y hacer seguimiento a los planes de mejoramiento individual

* Establecer mecanismos de evaluaciéon peridédica del desempeno,

diferentes a las obligatorias, en torno al servicio al ciudadano

*

Elaborar el plan institucional de capacitacién teniendo en cuenta los
siguientes elementos:

v" Diagnéstico de necesidades de la entidad y de Ios gerentes publlcos
v Solicitudes de los gerentes publicos '

v Orientaciones de la alta direccion

v' Oferta-del sector Funcién PL’Jblica,Esép, SENA

* Desglosandolo en las fases de sensibilizacién, formulacion de los
- proyectos de aprendizaje, consolidacién del diagnéstico de necesidades de

la entidad, programacién, ejecucion, evaluacion de la eficacia

“« Incluyendo los siguientes temas: gestién del talento humaho, integracién
~cultural, ‘ planificacién, desarrollo territorial y nacional, reIevancxa
interhacional, buen goblerno contratacioén publlca cultura orgamzamonaI/
derechos humanos, gestion-administrativa, gestion de las tecnologias de la
informacién, gestion documental, gesftién financiera, gobiernb en linea,
'innovacién, participacién ciudadana, servicio al ciudadano, sostenibilidad

ambiental, derecho de acceso a la informacién
* Desarrollar el programa de bilingtiismo en la entidad

ill. RETIRO

* Contar con cifras de retiro de servidores y su correspondiente analisis por
modalidad de retiro
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* 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 previsién del talento humano

* Contar con mecanismos para transferir el conocimiento de los servidores

que se retiran de la entidad a quienes contintian vinculados

6.2 Plan de vacantes

Se. anexa formato en Excel de plan de vacantes para publicacién en la

pagina web de la entidad

6.3. Plan de Bienestar y estimulos

En que consiste el Sistema General de Estimulos?

El sistema de Estimulos forma parte de la Gestién del Talento Humano y
debe ser implementado a través de:

Programas del Sistema

Froteccidn ¥

Calidad de Mo -

Bervicios - . v Pecuniarios | . .
it b Yida Laboral : . Peounitarios
Sociales . o
Egudpan de wrabaje Carsers Aministeative ¥ Lt
Searmit er v B Hs
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PROGRAMAS DE BIE_NESTA‘R SOCIAL que deben ser entendidos como :

aquellos procesos orientados a crear, mantener y mejorar las condiciones
que favorezcan el desarrollo del emp!eado mejorando su nivel de vida y el
-de su familia:

1. Elaborar el-plan de bienestar e incentivos, temendo en cuenta los
 siguientes elementos : :

'Ince,ntlvos para los gerentes publicos o Equipos de trabajo _(pecuniarviios

Y no pecuniarios) o Empleados de c,ar‘rera y .de libre nombramiento y ’

remocién (no pecuniarios) o Criterios del area de Talento Humano o
Decisiones de I,a' Alta Direccion o Diagndstico de necesidades{cvon base

.en un instrumento de recoleccién de informacién aplicado a- los

servidores publicos de la entidad- | '

. Inc!uyend'o ,Ios', "siguientes temas: deportivos, recfea’giv,os y

vacacionales, artisticos y culturales, promocion y prevencién de la

salud, educacién en artes y artesanias, promocxon de programas de

vmenda .clima laboral, cambio organizacional,’ adaptacnon laboral,

preparaci()n a los p‘repensi'onados para el retiro dél s}ervicio,"cmtura
¢ organizacional, programas de i.ncentiilos; trabajo ~en- equipo,

educacién formal (primaria, secundaria, media y sqperior)' '

* Ejecucion completa del plan estratégico de talehto humano

* Desarrollar el programa de horarios flexibles en la~enti'dad

* Desarrollar el programa de entorno laboral saludable en la. entldad

* Desarrollar el programa de bilingtiismo en la entidad.

* Celebrar el Dia Nacional del Servidor ‘Publlcofz : programar‘

actividades de capacitaycién y jornadas - de reflexion institucional

dirigidas a fortalecer el sentldo de pertenencia, la eflmenCIa la
adecuada prestacxon del servncxo los valofres y la etlca del servicio en‘

lo publico y el buen goblerno Asi mismo, adelantar actmdades que

exalten la labor del servidor publico ‘

* lncorporar al menos una buena practica en lo concernlente a Ios

programas de Bienestar e Incentlvos.
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* Realizar las elecciones de los representantes de los empleados

ante la comisién de personal y conformar la comisién

* Realizar mediciones de clima laboral (al menos cada dos a'ﬁos), y la

~correspondiente intervencién de mejoramientoque permita corregir:

o El conocimiento de la orientaciéon orgamzacmnal
o El estllo de direccién

olLa comumcacxon e integracién

o El trabajo en equipo |

‘0 La capacidad profesional

o El'ambiente fISICO .

* Establecer las prioridades en las S|tuac:|ones que atenten o lesionen

la~ moralidad, incluyendo actividades pedagdgicas e informativas

sobre temas asociados con la integridad, los deberes vy las

responsabilidades en la funcién publica, que lleve a un cambio

cultural,’ ;
Promover y mantener la participacién de los servidores en la

evaluacién - de la gestié.h (estratégica y operativa) para la

Aldentlflcacmn de oportumdades de mejora y el .aporte de ideas

mnovadoras

Promover ejercicios participativos para la identificacién de los

-vanres y principios institucionales, darlos a conocer con el objetivo
. de que sean mterrorlzados por parte de los todos los servidores y
' vgaran’uzar su cumpllmlento en el ejercicio de sus funciones

* Implementar mecanismos para evaluar y desarrollar competencias

directivas y gerenciales como Iidérazgo, planeacién, toma de

decisiones, direccién y desarrollo de personal, conocimiento del

“entorno, entre otros.

* Promocionar la rendicién de cuentas por parte de los gerentes (o

directivos) publicos

* Propiciar mecanismos que faciliten la gestion de los conflictos por

parte de los gerentes, de manera que tomen decisiones de forma

objetiva y se eviten connotaciones negativas para la gestién
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6.5. Plan de Incentivos. Reconocer a los mejores servidores de

carrera administrativa'y el mejor servidor de libre nombramiento y remocién

de los diferentes niveles jerarquicos, que fueron seleccionados de acuerdo .

con la el acto administratjﬁvo que la Entidad expida y en concordancia en lo
establecido en el Decreto 1083 de 2015 expedido por el Departamento

Administrativo de la Funcion Publica. Asf mismo, presentar prOpuesta para

la seleccién de los. mejores servidores de carrera administrativa por nlvel

jerarquico y el mejor servidor de libre nombramiento y remocién.

PLAN DE INCENTIVOS destmados a crear condiciones favorables de,

trabajo ya reconocer los desempenos en el nivel de excelencia

Quiénes tienen derecho a beneficiarse de los programas:

Programas de bienestar. Tendran derecho a beneficiarse de los programas

‘de bienestar social todos los empleados de la entidad y sus familias.

Planes de incentivos: Todos los empleados de carrera y los

de Ilbre nombramlento y remomon
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6.6 Plan de capacitacion: En las diferentes etapas In.duccic’)n,

capacitacion y reinduccion.

. ‘Estrategia Plan Institucional de Capacitacién. A través del Plan

Institucional de Capacitacion la estrategia estard enfocada ‘en
contribuir al fortalecimiento de las hé-bilidades,’ capacidades vy

competencias de los servidores de EPA, promoviendo el desarrollo

integral, personal e institucionalmente que permita las

transformaciones que se requieren en los diferentes contextos.

6.7 Plan de seguridad y salud en el trabajo

Estrategia de Programa de Bienestar y Plan de Segubridad y Salud en

el Trabajo. A través del programa de Bienestar y el Plan de

Seguridad y Salud en el Trabajo,l se enfocan en-los diferentes

resultados y recomendaciones (lineamientos ARL, examenes

médicos, evaluacion riesgo cardiovascular, encuesta de necesidades

de Bienestar y Seguridad y Salud en el Trabajo, EDI,_Medicién de

Clima) como linea para el desarrollo de actividades, apostando a

cuatro iniciativas de intervencién que impacten a los servidores:

Estilo'de vida.

Puesto de trabajo.

Salud fisica.

Riesgo Psicosocial.
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Implementar prdgramas de actividad fisica, equilibrio- de vida,
alimentacién sana, creacion de una imagen de marca de los programas
(crear reconocimiento a primera v’ista),fsalario emocional, liderazgo enk
valores, entorno fisico, prevencion del riesgo (examenes médicos), con el
objetivo de crear en los servidores una cultura del bienestar y Seguridad y
Salud en el Trabajo, que incite al 'comp_romis'o, la disrﬁihucién de estrés y
toma de consciencia de los riesgos de no practicar habitos de vida
saludables, para mejorar los indices de productividad y cumplimiento de
resultados para aéi enaltecer al servidor publico. Medir y evaluar el
progreso mediante monitoreo de participacién, absehtismo e incidencia baja
(evaluacién y ‘monitorizacion constante, 'qu.e ‘permita - observar que
actividades estan funcionando mejor, y de esta forma pptimi;ar el

rendimiento y la consecucién de objetivos).

Reconocimiento: Generar acciones que enaltezcan al servidor

publico a través de reconocimiento por su compromiso, labor desempefiada,

puntuafidad, cédigo de integr‘idad, entre otras, generando valor a su gestién -

y siendo un modelo a seguir para los demas. Estas acciones se mediaran a

través del impacto generado en los servidores

e

6.8. Estrategia de evaluacién del desempeifio. EIvEstablecimient‘o
publico ambiental EPA, no posee un sistema propio de evaluacién del
desempefio a los empleados de carrera administrativa, a los cargos’
provistos por nombramiento en provisionalidad'_no se rle‘alizan evaluaciones

de desempefio conforme con los instrumentos disefiados por la CNSC En

cuanto a los Directivos no ss formulan los acuerdos de gestién ;
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6.9 SIGEP

Se dispone del registrb del personal de libre nombramiento y remocién y en

“provisionalidad en el SIGEP, como el seguimiento para actualizar hoja de

vida, al igual que la declaracién de bienes y servicios actualizados con
soportes

6.10 Clima organizacional - Cultura organizacional - Valores

El Clima Laboral seglin el Departamento Administrativo de la Funcién
Publica - DAFP "se refiere a la forma como los servidores publicos perciben
su relacion con el ‘ambiente de- trabajo como determmante de su

comportamiento al-interior de la entidad".

LLos responsables de Bienestar Social de cada entidad deberan cénocer y
entender dichas percepciones de los trabajadores, 'quie' incluyen sus
experienciés personales, necesidades particulares, motivaciones, des’eos,
expectativas y valores. |

El conocimiento de dichos comportamientos ayudara a tener un diagnéstico

_de la situacién del clima laboral para poder modificar los comportamientos

de los servidores a partir del manejo de variables ambientales.

Segln el DAFP el clima laboral se debe medir en cada entidad por lo menos
cada dos afios, donde las entidades por medio de un diagnostico debera

definir, ejecutar y evaluar estrategias de intervencion.

Estas son las variables que cada entidad debe tener en cuenta para el
diagnostico e intervencién en el clxma laboral de la en’udad para poder

definir estrategias claras y efec’uvas sobre este:

- Orientacién organizacional: Claridad de los servidores publicos sobre la.
misién, los objetivos, las estrategias, los vélores y las politicas de una
entidad, y de la manera como se desarrollan la planeacién y los procesos,
se distribuyen las funciones y‘Ia dotacién de recursos necesarios para el

efectivo cumplimiento de su labor.
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- Administracién del talento humano: Nivel de percepcxon de . los-
serwdores publicos sobre los procesos orgamzacxonales orientados a una'
adecuada ubzcacmn de éstos en sus respectivos cargos y a su capacitacion,
bienestar y satisfaccién, con el objetive -de favorec,er' su crecimiento
personal y profesional. R

- Estilo de direccion: Conocimientos y habilidades gerenciales aplicadas
en el desempeﬁo de fas funciones del area. Rasgos y métodos personales

para gu:ar a deVidUOS y grupos hacia la consecucxon de un ob;etwo

- Comunicaciéon e mtegraclon Es el intercambio retroalimentador de
ideas; pensamlentos y sentimientos entre dos o mas personas a traves de

signos orales escritos o mimicos, que fluyen en direccién horlzontal 2
vertical en las entidades, orientado a fortalecer la identificacion Y. cohes&on

entre los mlembros de la ent;dad ' : '

- Trabajo en grupo: Es el realizado por- un numero determinado de"
, personas que trabajan de manera interdependiente y apor’tando habilidades
complementarlas para el logro de un propésito- comuin con el cual estan

comprometldas y del cual se sxenten responsables.

~=.Capacidad profesional: Se refiere al conjunto de conocimientos,
“habilidades, motivaciones y comportamxentos personalés de los
'func'ionarids 'que en forma integrada, constltuyen lo requerldo para
garan’uzar su buena autoestlma conﬂabllldad y buenos aportes.en el cargo
que desempefian. '

" - Medio ambiente fisico: Condiciones fisicas ‘que rodean el trabajo
(iluminacién,. ventilacion; estimulos Vtsuales y auditivos, aseo, orden

~seguridad; mantenimiento locativo) y que, en conjunto mcxden posmva o}
negativamente en el desempefio laboral de los servidores pubhcos.
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CODIGO DE INTEGRIDAD ,

La entidad debera adoptar el‘cédigo de integridad por medio de una
resolucién cuyo origen se debié a una investigacién de la Funcién Publica
con la construccién participativa permltlo en primer lugar, empezar a
_informar a las entidades publicas y las orgamzacnones civiles sobre el
proyecto de renovacién de los Cédigos de mtegndad Asi mismo, Ios
" servidores vy CIudadanos que partmnparon tuvneron la oportumdad de
tomarse el tlempo de pensar en la integridad de la administracién pubhca
iniciando asi un proceso pedagégico fundamental que debe continuarse a
lo largo de la implementacion de este Coédigo. Finalmente, la construccmn
participativa del Cédigo permitio recoger las perspectivas de los servidores ;
. bublicos, ~quienes, a fin de cuenta, con su -experiencia, conocen las
dinamicas y exigencias del servicio publico mejor qué,nadie, asi como las
‘actitudes que caracterizan una prestacioén integra del mismo.

En el Cddigo se encontrara una definicién para cada valor y una lista de las
acciones que orientan la integridad de nuestro comportamlento como
servidores pubhcos '

1. HONESTIDAD
2. RESPETO

3. COMPROMISO
4. DILIGENCIA
5. JUSTICIA

Gv.”11 Gestidon de la caracterizacion del talento humano_

> Archivo de Hlstorlas Laborales Para el mejoramlento del proceso
se implementara la sxgunente estrategla
» Revisar conjuntamente con el Grupo;de Gestién Documental el
~ protocolo de digitalizacién para definir cuales tipologias seran las
que no se van a irﬁprimir y solo manejar la imagen digital en cada
expediente.
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e Para todos los documentos que al ser creados deben ir insertados
en los expedientes de  historias laborales, se debe pedir la-
autorizacion del Grupo de Gestién ‘Documental péra crear el
‘-V.expe‘die“nte,mixto o hibrido, el cual reducird una cantidad importante

en las impresiones, ya que solo de digitalizara y la imagen sera

"vmigrada a ca‘da» expediente digital. Lo anterior, permite que los .~

expedientes de historias.laborales estén actualizados.

Estrategia  Situaciones Administrativas. Consol_idar la

programacién de vacaciones remitid_a por las diferentes 4reas del

Establecimiento que‘ permita prever situaciones administrativas que
- afectah-a los servidores de EPA contribuyendo’a una prdyeccién y

.expedicion anticipada de los _actos administrativos, optimizando

tiempos y previniendo la afectacion del servicio. Asi mismo, la

notificacion bportuna de los actos administrativos, genera bienestar
en los servidores, constituyéndose en un insumo. para articular la ruta
de Ia\ felicidad, el bienestar y el cédigb. de jintegridad en loé
empleados. |

7. EVALUACION DEL PLAN

‘Evaluacién de planeacién estratégica de Talento Humano: Los mecanismos

desarrollados para evaluar Ia Gestion. Estrateglca de Talento Humano, son
los s:gwentes

a. Matriz de seguimiento. El mecanismo - disefiado e implementado por la
Coordinacion de Gestion Humana, a través de una, herramienta (Matriz de
segmm|ento) permlte el control y cumplimiento de los femas estrateglcos y

operatlvos en'el marco de !a planeacnon del Talento Humano

b. Sistema de. Gestién Instltucmnal — SGI. A través de_l Sistema de Gestidon
lnsﬁtucional’— SGl, se integfan los lineamientos de la planeaciéon de cada
dependencié 'y es el insumo necesario con el que cuenta la Oficina de

Control Interno para la evaluacion de dependencias. Alli se evidenciara la
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Gestion Estratégica ciek Talento’ Humano ‘tanto cualitativa como
cuantitativamente.

c. FURAG Il (Formato Unico de reporte de avance de la gestién). Este’
instrumento esta disefiado para la verifiéacién medicién y evaluacién de
evolucién de la Gestion Estratégica de Talento Humano de la Funcién
'Publica frente a la eficacia y a los mveles de madurez, como una mirada
complementaria y como linea para el mejoramiento continuo en la Gestion.
.Se diligenciara en las fechas establecidas lo concerniente a la politica de
‘ desarrollo administrativo - Gestion del Talento Humano. Los resultados
VAO/bte‘nidos de esta medicién, permitiran la formulacién de acciones de
' mejoramiento a que haya Iuga'r. | '

9. Conclusiones y recomendaciones

La matriz que se muestra a continuacién, consolida el presente Plan

Estratégico, las politicas dete_rmi'nadas a traves del MIPG y el resultado del

ejercicio institucional de planeacioén, que concentra los productos, los hitos =

y las actividades con las que se dard cumplimiento, a los objetivos y metas

de la Gestion Humana en Funcién Pdblica en la presente vigencia y que se

desarrolla a través de los diferentes componentes (planes operativos)

«

10. Anexos

Plan eétratégico takgnto humano intlegrado
“Plan de prévisién de recursos humanos -
Plan de vacantes

Formato de plan de capacitacién

Formatb de plan de bienestar y estimulos
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