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INTRODUCCION

En linea con las directrices del Plan Nacional de Desarrollo 2022-2026, la planificacion
estratégica del Establecimiento Publico Ambiental se dirige hacia la consecucién de los
objetivos institucionales. Su enfoque central no se limita Unicamente a atraer y conservar
a los mejores talentos, sino a potenciarlos mediante politicas de incentivos que enriquezcan
su desempefio, reconociéndolos como el recurso mas valioso de la entidad.

El Plan Estratégico de Talento Humanos es un instrumento de gestion del recurso humano
que, permite organizar y racionalizar la gestion de las unidades de personal, y fomentar el
desarrollo permanente de los servidores publicos durante su vida laboral en la entidad.

MIPG es un marco de referencia disefiado para que las entidades ejecuten y hagan
seguimiento a su gestidén para el beneficio del ciudadano; no pretende generar nuevos
requerimientos, sino facilitar la gestién integral de las organizaciones a través de guias para
fortalecer el talento humano, agilizar las operaciones, fomentar el desarrollo de una cultura
organizacional sélida y promover la participacion ciudadana, entre otros.

Este plan estratégico se integra en las 7 dimensiones del Modelo Integrado de Planeaciény
Gestion, alinedndose ademas con la Politica de Integridad, que busca apropiar los valores
éticos en cada servidor para generar confianza en la ciudadania.

Las entidades publicas entre sus objetivos principales estan, consolidar una planeacién
estratégica que opere a través de un proceso sistematico, en virtud de alcanzar las metas
establecidas por la entidad en el plan de accidn vigente (2026), consignadas en los planes
del drea de talento humano.

Considerando la importancia de la calidad en la incorporacidon de nuevos colaboradores, se
manejaran las contrataciones de acuerdo con las prioridades estratégicas y las
competencias necesarias para
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satisfacer las exigencias del servicio publico. Es fundamental garantizar condiciones
laborales idéneas y un entorno propicio para la prevencion de riesgos laborales. Se
fomentara el autocuidado y se velara por la satisfaccidon de las necesidades del personal y
sus familias, dentro del marco de politicas de talento humano.

En el ambito de la capacitacion, se dara prioridad al fortalecimiento de conocimientos y
habilidades para los servidores publicos del entorno 4.0, mediante el Plan Institucional de
Capacitacion. Este plan se alinea con los ejes tematicos establecidos por el Plan Nacional de
Formacidn y Capacitacién, centrandose en la gestion del conocimiento, la innovacion, la
transformacion digital y la integridad en lo publico.

El Plan Estratégico de Talento Humano también debe contener las acciones en materia de
capacitacioén, bienestar e incentivos Institucionales, e integrar el Plan Anual de Vacantes, el
Plan de Previsidn de Recursos Humanos, el Plan Institucional de Capacitacidn, el Plan de
Incentivos y el Plan de Seguridad y Salud en el Trabajo.

El plan estratégico de talento humano, se posiciona como un pilar fundamental para el
fortalecimiento y desarrollo de los servidores del establecimiento Publico Ambiental,
integrando valores, competencias y condiciones que promueven un servicio publico
eficiente y acorde a las necesidades de los grupos de valor, en consonancia con las
directrices del Plan Nacional de Desarrollo.

Objetivo General

Mejorar la eficiencia y eficacia del establecimiento ambiental publico del Distrito de
Buenaventura a través de un plan estratégico de talento humano que optimice la gestion,
desarrollo y retenciéon del personal, asegurando la consecucion de los objetivos
institucionales en materia ambiental para el aifio 2026.
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Objetivos Especificos

1. Desarrollar y ejecutar un programa de formacién y capacitaciéon para el personal del
establecimiento ambiental publico que fortalezca las competencias técnicas y gerenciales
necesarias para el cumplimiento de sus funciones, logrando un mayor fortalecimiento en la
eficiencia operativa para los resultados de la vigencia 2026.

2. Implementar un sistema de gestién del desempefio que permita identificar, reconocer y
recompensar el talento dentro del establecimiento ambiental publico, logrando un
significativo rendimiento laboral que se refleje en los indicadores de satisfaccién laboral,
productividad, ausentismo, nivel de formacién, cumplimiento de objetivos.

Marco Conceptual de la Gestion Estratégica del Talento Humano

El Establecimiento Publico Ambiental en aras de adoptar mediante Resolucidon No. 1068 del
2018 la versidn actualizada del Modelo Integrado de Planeacidn y Gestién MIPG (Decreto
1499 de 2017), como herramienta para la integracion de los sistemas de gestién y control.
Para la operacién de MIPG, se implementaron 7 dimensiones entre las cuales esta la No. 1:
Talento Humano. MIPG, es un MARCO DE REFERENCIA que facilita a las entidades publicas
la gestidn eficiente y transparente, la mejora continua, la planeacion estratégica, la gestion
de riesgos y el cumplimiento de objetivos institucionales, les ayuda a ser mas efectivas y a
rendir cuentas claras a la ciudadania.

La principal dimensién que contempla MIPG es el Talento Humano, identificdandolo como el
corazon del modelo; esto hace que cobre aiin mas relevancia adelantar la implementacién
de la Politica de Gestidn Estratégica del Talento Humano (GETH) y la apuesta por seguir
avanzando hacia la consolidacién de una mayor eficiencia de la administracién publica, pues
son finalmente los servidores publicos los que lideran, planifican, ejecutan y evaltan todas
las politicas publicas en busqueda de la satisfaccion de la ciudadania

El plan estratégico debe estar enmarcado en la politica de empleo publico y de gestion del
talento humano e incluir criterios
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competencias laborales, el avance constante en el desarrollo y crecimiento de los mismos,
la visién sistémica del trabajo diario con calidad y compromiso, encaminados a mejorar los
estdndares de productividad social.

Marco Normativo

A continuacién, se relaciona la normativa que fundamenta la implementaciéon de los
procedimientos y actividades del Grupo de Gestion Humana:

Norma Tematica

Ley 190 de 1995 Por la cual se dictan normas tendientes a
preservar la moralidad en la Administracién
Publica y se fijan disposiciones con el fin de
erradicar la corrupcién administrativa.

Constitucion Politica de Colombia. Articulo 53 La capacitacién como uno de los
principios minimos fundamentales en
materia laboral.

Ley 1064 del 26 de julio de 2006 Dicta normas para el apoyo vy
fortalecimiento de la educacién para el
trabajo y el desarrollo humano establecida
como educaciéon no formal en la ley general
de educacién.

Decreto 1072 del 26 de mayo de 2015 | Decreto Unico Reglamentario del Sector
Trabajo (establece el Plan de Seguridad y
Salud en el Trabajo).

Ley 1960 de 2019 — articulo 3, modifica el | “Profesionalizacién del servicio Publico. Los
literal g) del articulo 6 del Decreto-ley 1567 | servidores publicos independientemente
de 1998 de su tipo de vinculacién con el Estado
podrdn acceder a los programas de
capacitacién y de bienestar que adelante la
Entidad, atendiendo a las necesidades vy al
presupuesto asignado”

Decreto 612 de 2018 Por el cual se fijan directrices para la
integracién de los planes institucionales y
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estratégicos al Plan de Accién por parte de
las entidades del Estado.

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
Capacitacion — PIC, Programa de Bienestar
y Plan de Incentivos).

Resolucién 20171010071025 del 06 de | Aprobacion de los ajustes del Sistema
diciembre de 2017 Propio de Evaluacidon del Desempeiio por
parte de la CNSC.

Lineamientos de la CNSC para Sistemas
Propios de Evaluacion del Desempefiio

Ley 2294 de 2023 “Plan Nacional de Desarrollo 2022-2026
“Colombia Potencia Mundial de la Vida”
Ley 909 de 2004, paragrafo del articulo 36 | Con el propdsito de elevar los niveles de
eficiencia, satisfacciéon y desarrollo de los
empleados en el desempefiio de su labor y
de contribuir al cumplimiento efectivo de
los resultados institucionales, las entidades
deberdn implementar programas de
bienestar e incentivos, de acuerdo con las
normas vigentes y las que desarrollen la
presente Ley

Ley 489 de 1998 (diciembre 29)

"Por la cual se dictan normas sobre la
organizacién y funcionamiento de las
entidades del orden nacional, se expiden
las disposiciones, principios y reglas
generales para el ejercicio de las
atribuciones previstas en los numerales 15
y 16 del articulo 189 de la Constitucion
Politica y se dictan otras disposiciones."
Ley 909 de 2004 Por la cual se expiden normas que regulan
el empleo publico, la carrera
administrativa, gerencia publica y se dictan
otras disposiciones.

Ley 1221 de 2008 (Julio 16)



https://www1.funcionpublica.gov.co/eva/gestornormativo/norma.php?i=186
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Por la cual se establecen normas para
promover y regular el Teletrabajo y se
dictan otras disposiciones.

(Circular Conjunta 100-009 de 2021 | La presente ley tiene por objeto promover
Departamento  Administrativo de la |y regular el Teletrabajo como un
Funcidn Publica) instrumento de generacién de empleo vy
autoempleo mediante la utilizacién de
tecnologias de la informacion y las
telecomunicaciones - TIC.

Ley 2191 de 2022 Enero 6)
"POR MEDIO DE LA CUAL SE REGULA LA
DESCONEXION LABORAL - LEY DE

DESCONEXION LABORAL"

Esta ley tiene por objeto crear, regular y
promover la desconexién laboral de los
trabajadores en las relaciones laborales
dentro de las diferentes modalidades de
contratacién vigentes en el ordenamiento
juridico colombiano y sus formas de
ejecutarse, asi como en las relaciones
legales y/o reglamentarias, con el fin de
garantizar el goce efectivo del tiempo libre
y los tiempos de descanso, licencias,
permisos y/o vacaciones para conciliar la
vida personal, familiar y laboral.

Ley 1010 del 23 de enero de 2006 Medidas para prevenir, corregir y sancionar
el acoso laboral y otros hostigamientos en
el marco de las relaciones de trabajo

Plan Nacional de Formacion y Capacitacion | A través del cual el Departamento
2023-2030. Administrativo de la Funcidn Publica y la
Escuela Superior de Administracion Publica
y presentan los nuevos lineamientos que
orientan la formulacién de los planes
institucionales de formacion y
capacitacién, la politica en la materia,
sefiala las prioridades que deben atender
las entidades publicas.

BIOCyentura
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Decreto 1567 del 5 de agosto de 1998

Crea el Sistema Nacional de Capacitacion y
Sistema de Estimulos para los empleados
del Estado.

Ley 1801 del 29 de julio de 2016,
modificado por el articulo 8,166 y 167 de la
ley 2318 de 2023

Por la cual se expide el Cédigo Nacional de
Seguridad y Convivencia Ciudadana.

Resolucion No. 20161000022145 de 2016
La Comision Nacional del Servicio Civil
Modifica la Resolucion No. 2590 de 2010

Por la cual se aprueban indefinidamente los
Sistemas Propios de Evaluacion del
Desempefio Laboral aprobados.
Lineamientos de la CNSC para Sistemas
Propios de Evaluacion del Desempeiio.

Resolucion 20171010071025 del 06 de
diciembre de 2017

Aprobaciéon de los ajustes del Sistema
Propio de Evaluacion del Desempefio por
parte de la CNSC. Lineamientos de la CNSC
para Sistemas Propios de Evaluacién del
Desempefio

Ley 1857 del 26 de julio de 2017 Modifica la
Ley 1361 de 2009

(Por medio de la cual se crea la Ley de
Protecciéon Integral a la Familia), para
adicionar y complementar las medidas de
proteccion de la familia.

Decreto 612 de 2018

Por el cual se fijan directrices para la
integracién de los planes institucionales y
estratégicos al Plan de Accién por parte de
las entidades del Estado.

Decreto 1273 de 2018

Nuevas reglas para Independientes en el
pago de aportes de seguridad social.

Decreto Ley 1567 de 1998

Por el cual se crean el sistema nacional de
capacitacidn y el sistema de estimulos para
los empleados del Estado.

Ley 1952 de 2019

Por medio de la cual se expide el Cédigo
General Disciplinario, se derogan la Ley 734
de 2002 y algunas disposiciones de la Ley
1474 de 2011, relacionadas con el derecho
disciplinario. Art. 37 y 38 La capacitacién
como derecho y deber de todo servidor
publico.
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Fases del Plan Estratégico de Talento Humano

Generalmente, un plan estratégico de talento humano se divide en varias fases, que pueden
variar ligeramente segun la metodologia utilizada. Sin embargo, las fases comunes
incluyen: diagndstico (andlisis de la situacién actual del talento humano), planificacion
(definicidn de objetivos, estrategias y acciones), implementacion (puesta en marcha de las
acciones y programas), y seguimiento y evaluacién (monitoreo de resultados y ajustes al

plan).

Las cinco (5) fases que se han propuesto para la elaboraciéon del plan estratégico de talento
humano del establecimiento son las siguientes:

Fases Concepto
Diagndstico Se analiza la situacion actual del talento
humano, identificando fortalezas,

debilidades, oportunidades y amenazas.
Esto incluye evaluar las competencias de
los empleados, el clima Ilaboral, las
necesidades de capacitacion y desarrollo, y
las politicas de gestién del talento humano.
Formulacion y/o Planeacion Estratégica Se definen los objetivos estratégicos del
plan, las estrategias para alcanzar esos
objetivos y las acciones especificas que se
llevaran a cabo. Es importante que los
objetivos sean SMART (especificos,
medibles, alcanzables, relevantes y con
plazos definidos).

Implementacion Se ponen en marcha las acciones y
programas definidos en el plan. Esto puede
incluir la capacitacién de los empleados, la
implementacién de nuevos procesos de
gestion del talento humano, la mejora del
clima laboral, la promocién de una cultura
organizacional que valore el desarrollo del
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talento, integracion de los planes
institucionales, entre otros procesos.
Seguimiento y Control Se monitorean y valoran los resultados del
plan. Esto permite identificar si se estan
alcanzando los objetivos estratégicos, si las
acciones implementadas estdn siendo
efectivas, y si es necesario realizar ajustes
al plan.

Andlisis y Resultado En esta fase, se examina si se estan
cumpliendo los objetivos planteados, se
comparan con las metas establecidas.
Ademas, se evalia el impacto de las
acciones implementadas en el desempefio
de los empleados y en los resultados de la
organizacién. Con base en este analisis, se
identifican las dreas de mejora y se toman
decisiones para ajustar el plan y optimizar
la gestion del talento humano.

Establecimiento Publico Ambiental

El Establecimiento Publico Ambiental, es la autoridad ambiental descentralizada con
autonomia administrativa, financiera, patrimonio propio y personeria juridica, autorizada
por la ley 1617 de 2013 y creada por el concejo Distrital mediante el acuerdo 34 de 2014;
encargado de administrar, dentro del drea de sus jurisdiccidn urbana y suburbana, el
ambiente y los recursos naturales renovables y propender por su desarrollo sostenible, de
conformidad con las disposiciones legales y las politicas ambientales y evitar la degradacién
ambiental. “El Ambiente es nuestro compromiso”.

Mision

El EPA Buenaventura es la entidad encargada de administrar los recursos naturales
renovables y el medio ambiente del Distrito de Buenaventura, en su perimetro urbano y
suburbano, el establecimiento procura el aseguramiento y fortalecimiento de los

ecosistemas, contribuyendo al mejoramiento de la calidad de vida de la poblaciény la
competitividad del Distrito en el ambito del desarrollo sostenible.

BlIOventura
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Vision

Para el afio 2036 el EPA Buenaventura se consolidara como la maxima autoridad ambiental
del Distrito y serd reconocida por su gestion en asuntos ambientales, con enfoque
participativo que garantizan la sostenibilidad de los ecosistemas y recursos naturales
renovables en su area de jurisdiccion.

Acuerdos

Acuerdo 2024 No. 001 — Por medio de la cual se aprueba el plan de accién del
Establecimiento Publico Ambiental de Buenaventura para la vigencia 2024-2027.

Acuerdo No. 003 — Por medio del cual se modifican los estatutos del Establecimiento Publico
Ambiental del Distrito Especial, Industrial, Portuario, Biodiverso y Ecoturistico de
Buenaventura.

Acuerdo No. 2025-13 del 23 diciembre del 2025- Por medio de la cual se aprueba el
presupuesto de ingresos y gastos del Establecimiento Publico Ambiental del Distrito de
Buenaventura para la vigencia fiscal 2026.

Acuerdo No. 016 — Por medio del cual se modifica o suprime unas funciones del Capitulo 2
Articulo 6 Literal D del Acuerdo 034 de 2014 por no corresponder al Establecimiento Publico
(EPA) y se dictan otras disposiciones.

Acuerdo No. 034 — Por el cual se 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.
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Valores Institucionales

Servicio a la ciudadania

El objetivo principal del Establecimiento es servir a la ciudadania, satisfaciendo sus
necesidades y mejorando su calidad de vida. Se trata de un compromiso con el bienestar
publico.

Transparencia

Significa que las acciones y decisiones de la entidad son claras, accesibles y comprensibles
para el publico. No hay secretos ni ocultamiento de informacién relevante.

Eficiencia

Se refiere a la capacidad de la entidad para lograr sus objetivos con el minimo de recursos
y tiempo posible. Se trata de optimizar procesos y evitar el desperdicio.

Responsabilidad

Implica que la entidad rinde cuentas por sus acciones y decisiones, asumiendo las
consecuencias de sus actos. Es la obligacidn de actuar con rectitud y rendir cuentas a la
ciudadania.

Etica

Se basa en un conjunto de principios morales que guian el comportamiento de los
funcionarios publicos. Se trata de actuar con integridad, honestidad y justicia.

i
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Imparcialidad

Significa que el Establecimiento trata a todos los ciudadanos por igual, sin discriminacion ni
favoritismo. Las decisiones se toman basandose en criterios objetivos y justos.

Respeto a los derechos humanos

Los funcionarios del Establecimiento deben respetar y proteger los derechos
fundamentales de todos los ciudadanos, como el derecho a la vida, la libertad, la igualdad
y la dignidad.

Equidad

Se refiere a la justicia y la igualdad de oportunidades para todos los ciudadanos. Se busca
un trato justo y equitativo, considerando las necesidades de cada persona.

Honestidad

Es un valor que conforma la virtud y se define como la demostracién de transparencia en
toda tarea que se asuma en relacién consigo mismo o con los demas.

Somos honestos cuando somos coherentes entre lo que decimos y el ejemplo que damos.
Rendimos los informes basados en datos y hechos veraces. Cuidamos y optimizamos los
bienes y recursos publicos, empleandolos Unicamente para beneficio del interés general; y
cuando rechazamos y denunciamos cualquier acto que atente contra el correcto
cumplimiento de las normas.

Respeto

Es un valor de la comprensidn que permite la convivencia y es portarse convencido de que
todo el mundo tiene su dignidad, reconocerla no despreciando o denigrando de nadie.
Somos respetuosos cuando reconocemos, aceptamos y valoramos los Derechos Humanos
y constitucionales de nuestros companeros y de los ciudadanos, y les brindamos un trato
digno, independientemente de sus

diferencias de opinion y jerarquia. ‘%%2 t!,! oo
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Responsabilidad

Es un valor indispensable para el cumplimiento del deber y se define como poner la
vocacion y todo el entusiasmo y energias en lo que se hace, para alcanzar los objetivos
trazados. Somos responsables cuando cumplimos a cabalidad nuestras tareas y obligaciones
y asumimos las consecuencias de nuestros actos u omisiones y tomamos las medidas
correctivas en busqueda de la mejora continua.

Compromiso

Es obtener un claro sentido de responsabilidad sobre su actuar, considerando siempre su
calidad de "servidor" publico. Somos comprometidos cuando realizamos nuestras
actividades aplicando los principios de eficiencia, eficacia y efectividad en todas actuaciones
como servidores publicos.

Pertenencia

Identificar como propias actividades asignadas como mision sectorial, llegando a asumir
causas institucionales y personales como comunes. Tenemos sentido de pertenencia
cuando reconocemos y asumimos como propios los lineamientos estratégicos del
Ministerio de Ambiente y Desarrollo Sostenible (MADS) y orientamos todas nuestras
actuaciones hacia el mejoramiento continuo de los procesos con el fin de alcanzar los
objetivos institucionales, aplicando nuestro mejor esfuerzo y procediendo de manera
voluntaria, leal y critica.

Glosario

Comision Nacional Del Servicio Civil - CNSC: Es el érgano responsable de la administracion
y vigilancia de las carreras de los servidores publicos, es un érgano constitucional,
autéonomo e independiente de las ramas del Poder Publico, de caracter permanente del
nivel nacional, dotada de autonomia administrativa, personalidad juridica y patrimonio
propio. Es un dérgano de garantia y proteccion del sistema de mérito en

el empleo publico que actuard de p— T ares
BICOyventLn
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R AR acuerdo con los principios de la funcidn administrativa consagrados en el

articulo 209 de la Constitucién y, en especial en los de objetividad, independencia e
imparcialidad. (Acuerdo 001 del 16 de diciembre de 2004).

Planes institucionales

Son documentos que establecen los objetivos, estrategias y acciones de una organizacion
para alcanzar sus metas a corto, mediano y largo plazo. En el caso de los planes
institucionales relacionados con el talento humano, se enfocan en la gestién, desarrollo y
retencion del personal.

Analisis de la situacion actual

Evaluaciéon de las fortalezas, debilidades, oportunidades y amenazas (FODA) relacionadas
con el talento humano del establecimiento.

Competencias

Habilidades, conocimientos y actitudes necesarias para desempeifiar un puesto de trabajo
con éxito.

Clima laboral

Ambiente de trabajo que se percibe en la organizacidn, incluyendo factores como la
motivacion, la satisfaccidn y las relaciones interpersonales.

Desarrollo del talento

Proceso de mejora de las competencias y habilidades de los empleados para aumentar su
rendimiento y potencial.
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Diagnéstico

Anilisis exhaustivo de la situacién actual del talento humano para identificar necesidades y
oportunidades de mejora.

Estrategia de retencion

Conjunto de acciones para mantener a los empleados talentosos en la organizacién.

Evaluacion del desempeiio

Proceso de medicion del rendimiento de los empleados en relaciéon con los objetivos
establecidos.

Formacion

Proceso de aprendizaje que permite a los empleados adquirir nuevos conocimientos y
habilidades.

Gestion del talento humano

Proceso de planificacidn, atraccion, desarrollo, retencidn y evaluacién del talento humano
en la organizacién.

Sucesion

Proceso de planificacion para asegurar la continuidad del liderazgo y la gestidon en la
organizacion.

Valores institucionales

Son los principios rectores que guian el comportamiento y las acciones de una organizacién.
Reflejan la cultura y la identidad de la

entidad, e influyen en la toma de — \%%;;/EVJ ra
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Dy poiarety decisiones y en la interaccién con empleados, usuarios y la comunidad.
Ejemplos comunes incluyen la transparencia, la ética, la responsabilidad, la equidad vy el
respeto.
Propoésito

Desarrollar estrategias destinadas a fortalecer los conocimientos, habilidades y aptitudes
de nuestro talento humano, con el propdsito de mejorar sus condiciones de vida y su
rendimiento laboral. Conservando un entorno de trabajo saludable, seguro, dinamico y
flexible que permita a nuestros colaboradores expandir sus habilidades y experiencia en
beneficio de nuestra entidad. Esta iniciativa no solo busca contribuir a las estrategias del
Gobierno Nacional, sino también a cuidar y mejorar la calidad de vida de nuestros servidores
y sus familias.

Ejes tematicos

En articulacion con el Plan Estratégico de Gestién de la Funcién Publica, el Establecimiento
ha propuesto focalizar sus esfuerzos en cinco ejes tematicos para la vigencia 2026:

Desarrollo y Bienestar y Salud | Diversidad e Tecnologia y Servidor Ejemplar
Capacitacion Inclusion Transformacion
Digital

Aqui se enfocaria en el | Actividades del plan de | Este eje se centraria en este eje se | Fortalecimiento del
crecimiento bienestar e incentivos | la creacién de un anallzarla como la | liderazgo institucional
profesional de los | - Aqui se enfocaria en | ambiente de trabajo | tecnologia puede | — identidad y vocacion
empleados a través de | el bienestar fisico y | diverso e inclusivo, | mejorar la gestion | por el servicio publico -
programas de | mental de los | donde se valore la | del talento humano, | sentido de pertenencia
capacitacion, empleados, diversidad de | incluyendo el uso de | institucional-
formacion, y | incluyendo programas | experiencias, herramientas promover los valores y
oportunidades de | de salud, bienestar, y | perspectivasy talentos. | digitales para la | aplicar los principios
desarrollo de | equilibrio entre la vida | Se podrian considerar | gestion de recursos | del Cddigo de
habilidades. Se podria | personal y profesional. | politicas de igualdad de | humanos, la | Integridad - énfasis en
incluir la identificacién | Se podrian considerar | oportunidades, capacitacion en | la empatia: Un servidor
de necesidades de | actividades de | programas de | linea, y la | publico ejemplar es
capacitacion, la | promocién de la salud, | sensibilizacién, vy la empatico,
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implementacion de | programas de | promocidn de la | automatizacion de | comprensivo y
programas de | asistencia al | inclusién. procesos. servicial. capacidad
formacion, y la | empleado, y la | - transformacion para conectar con la

evaluacion del impacto
de las capacitaciones.

Plan de capacitaciones -

creacion de un
ambiente de trabajo
saludable. al- Higiene
mental y equilibrio

Psicosocial -
promocion del
compromiso por el
autocuidado y
autoproteccion -
manejo y
afrontamiento del

estrés — planeacién vy
desarrollo de
actividades fisicas

cultura inclusiva

Apropiacién y
aprovechamiento de
las tecnologias de la
informacion 'y la
comunicacion (TIC),
capacitacion en
tecnologias

emergentes,

gente, disposiciéon a
ayudar y su
compromiso con el
bienestar de la
comunidad.

Transformaciones

Conforme al plan del Ministerio de Ambiente y Desarrollo Sostenible, como formulador de
las politicas ambientales, y que tiene una responsabilidad importante en la generacién de
las condiciones que favorezcan los cambios que propone el gobierno.

Estos hitos de transformacién en especifico plantean, laimportancia del accionar diferencial
para el cambio, en el sentido que cada uno ellos conlleva a establecer compromisos que
constituyen un reto y a su vez una oportunidad para mejorar la eficiencia y la productividad
en la gestion y las capacidades de las entidades publicas, para ello se deben formar
servidores publicos comprometidos, cualificados y productivos que se sientan felices y
orgullosos de hacer parte de la Administracion Publica.
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Desarrollo 2022-2026 son:

Ordenamiento del territorio alrededor del agua.

Seguridad humana y justicia social.

Derecho humano a la alimentacidn.

Transformacion productiva, internacionalizacion y accién climatica.
Convergencia regional.

vk wn e

Componentes

Desde la normatividad vigente y las politicas de gestién y desempeno del Modelo Integrado
de Planeacion y Gestion MIPG, el Plan Estratégico busca la integracién de los planes
institucionales de la dimensién del Talento Humano. Los componentes que conforman el
Plan Estratégico de Talento Humano del Establecimiento Publico Ambiental de
Buenaventura, son los siguientes:

4 Plan Institucional de Capacitacién (PIC)
4 Plan de Bienestar social e Incentivos

4 Plan de Seguridad y Salud en el Trabajo
4 Plan Anual de Vacantes y provisién de TH
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Plan Anual de
Vacantes |
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La efectiva formulacién e implementacién del Plan Estratégico del Talento Humano, traera
como efecto, resultados transversales, tales como servidores publicos con un mayor nivel
de bienestar, desarrollo, compromiso y eficiencia, que redunden en una mayor
productividad y en el incremento en los niveles de confianza del ciudadano en el Estado.
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Plan de Bienestar e Incentivos (Calidad de vida laboral)

El plan de bienestar e incentivos adoptado por el establecimiento EPA responde al
diagnodstico de las necesidades e intereses de los funcionarios, que surge como resultado
de la socializacién del formato de diagndstico de necesidades de Bienestar Laboral a través
de los lideres de cada proceso institucional.

El diagndstico de las necesidades e intereses de los funcionarios permite identificar la
tendencia vy preferencia de actividades, formulando de esta forma actividades enfocadas
en el publico objetivo, lo que puede incidir en una mayor participacion. Con base en el
diagndstico mencionado, la sub direccidon administrativa y financiera destina el presupuesto
requerido para satisfacer las necesidades que se consideren prioritarias, tanto para los
funcionarios como para el establecimiento.

Posteriormente, desde la sub direccidn administrativa y financiera define las actividades a
realizar, teniendo en cuenta, de un lado, el presupuesto disponible y, de otro, aquellas
actividades que pueden ser realizadas con el apoyo del recurso interno, Cajas de
Compensacion u otras entidades del sector. Finalmente, el Plan se socializa con el Director
General con la finalidad de contar con su aprobacidn.

El Plan de Bienestar e Incentivos pretende motivar, estimular, reconocer y premiar el
desempeiio en nivel sobresaliente de todos los funcionarios que aportan de esta forma al
logro de las metas del Establecimiento.

Son reconocimientos que serdn otorgados a los funcionarios ganadores y estan
conformados por un conjunto de programas flexibles, dirigidos a reconocer individualmente
a los servidores por su desempefio en niveles de excelencia.

El Plan esta enfocado a mejorar la Calidad de Vida Laboral de los funcionarios, es elaborado
anualmente, y contiene adicional a lo mencionado, los siguientes aspectos:

. Acciones y programas a realizar
J Recursos a utilizar (incluyendo las alianzas estratégicas)
o Cronogramas

o Presupuesto
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Plan Institucional de Capacitacion 2026

Como se observa, el Plan Institucional de Capacitacion - PIC, es uno de los componentes del
eje del compartir y difundir, por medio del cual se estructura un conjunto de acciones
educativas, a partir de una visidn sistémica y articulada entre los lineamientos de Plan
Nacional de Desarrollo, el Plan Estratégico Sectorial de Hacienda, el Plan Estratégico
Institucional, la dimension de talento humano del Modelo Integrado de Planeacion y Gestion
(MIPG) del DAFP y demds politicas publicas en la materia, la estructura organizacional y las
necesidades especificas de cada dependencia, cuya finalidad consiste en desarrollar las
capacidades, destrezas, habilidades, valores y competencias fundamentales de los
servidores del Establecimiento Publico Ambiental del Distrito de Buenaventura — EPA, con
el fin de propiciar la eficacia personal, grupal y organizacional, de tal manera que se viabilice
el desarrollo de los funcionarios, el mejoramiento de la prestacién de los servicios al
ciudadano y se alcancen los objetivos de recaudo orientados al cierre de la brecha tributaria
y el aseguramiento de la sostenibilidad de las finanzas publicas de la nacidn.

Siguiendo la directriz del Decreto 1083 de 2015 en su articulo 2.2.9.2, el Decreto 927 de
2023 y el Plan Nacional de Formacién y Capacitacion 2023-2030, en donde la capacitacién
debe ser orientada al desarrollo de las competencias laborales necesarias para el
desempeiio de los servidores publicos en niveles de excelencia; los servidores publicos
independientemente de su tipo de vinculacién con el Estado, podrdn acceder a los
programas de capacitacion y de bienestar que adelante el Establecimiento, atendiendo a
las necesidades y al presupuesto designado para la vigencia.

Ejes Tematicos

Los ejes tematicos son las areas principales o categorias en las que se agrupan los diferentes
temas de capacitacion. Estos ejes sirven como una estructura organizativa para asegurar
gue el plan cubra todas las areas relevantes para el desarrollo de las competencias de los
funcionarios y el logro de los objetivos institucionales.

El Plan Nacional de Formacién y Capacitacion 2020-2030 indica los lineamientos que deben

— —~n
BIOventura

tener las entidades publicas para
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— orientar la formacién y la capacitacién, el nuevo plan incluye los ejes

tematicos, claves y fundamentales en el quehacer de los servidores publicos los cuales
son: la gestion del conocimiento y la innovacion, la creacion de valor publico, la
transformacion digital, y la probidad y ética de lo publico.

Alcance del Plan Nacional de Formacion y Capacitacion

De acuerdo con el ordenamiento juridico, los lineamientos establecidos en el Plan Nacional
de Formacion y Capacitacidon son de obligatorio cumplimiento para todas las entidades,
drganos y organismos de la Rama Ejecutiva del orden nacional y territorial, del nivel central
o descentralizado, que cuente con régimen general de carrera y de los que cuentan con
régimen especifico que no haya sido reglamentado. En esta delimitacion, de acuerdo con
el campo de aplicacién que establece el articulo 3 de la Ley 909 de 2004, cabe sefalar que
tanto esta Ley como el Decreto Ley 1567 de 1998 establecen que las entidades deben
orientarse por el sistema nacional de capacitacién mientras no existan normas expresas
para reglamentar los demas sistemas especificos de carrera administrativa que hacen parte
de la Rama Ejecutiva.

Orientacion de la Capacitacion

La capacitacion estd orientada al desarrollo de capacidades, destrezas, habilidades, valores
y competencias fundamentales con miras a propiciar la eficacia personal, grupal y
organizacional, de manera que se posibilite el desarrollo profesional de los colaboradores y
el mejoramiento en la prestacion de los servicios. (Ley 909 de 2004).

En el marco de la Politica de Empleo Publico y la Gestidn Estratégica del Talento Humano,
un aspecto esencial corresponde con los lineamientos en materia de capacitaciéon vy
formacién de los servidores publicos como pilares del aprendizaje necesario para dinamizar
procesos innovadores en el Estado.  Asi como, promover una cultura organizacional del
aprendizaje es tener la garantia de que las personas y las entidades estaran orientadas a
resolver las problematicas y necesidades haciendo uso de su activo de mayor valor, es decir,
el talento humano y su capacidad para generar activos intangibles como el conocimiento,
lo cual genera que las organizaciones aprenden, evolucionen, innoven y mantengan un
desempeiio éptimo.
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Objetivos de la politica de formacion y capacitacion

e Desarrollar las capacidades de los servidores publicos

e Mejorar los procesos institucionales

e Fortalecer la capacidad laboral

e Generar cambios organizacionales

e Responder a las demandas del entorno social - comunidad
e Mejorar el desempeiio laboral de los servidores publicos

Sistema de Gestidn de la Seguridad y Salud en el Trabajo SG-SST

Consiste en el desarrollo de un proceso légico y por etapas, basado en la mejora continua y
qgue incluye la politica, la organizacién, la planificacién, la aplicacién, la evaluacién, la
auditoria y las acciones de mejora con el objetivo de anticipar, reconocer, evaluar y
controlar los riesgos que puedan afectar la seguridad y salud en el trabajo.

Alcance.

El Sistema de Seguridad y Salud en el Trabajo del Establecimiento Publico Ambiental — EPA,
aplica para todos los funcionarios y todo aquel que desarrolle una actividad al interior de
las instalaciones del Establecimiento, en sus diferentes puestos de trabajo o areas de
operacion, de acuerdo con la normatividad vigente en materia de riesgos laborales.

Objetivo General

Disefiar e implementar el funcionamiento del sistema de gestion de acuerdo a los factores
de riesgo presentes en las operaciones adelantadas por los funcionarios del Establecimiento
Pdblico Ambiental-EPA Buenaventura y establecer actividades de prevencién de accidentes
y enfermedades de origen profesional tendientes a mejorar las condiciones de trabajo,
salud y calidad de vida de los empleados de la empresa.

BlIOventura
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Objetivos Especificos

Proporcionar condiciones de trabajo seguras, sanas e higiénicas para los
trabajadores con el fin de evitar accidentes de trabajo, enfermedades profesionales
y mejorar la productividad.

Promover y mantener el bienestar fisico, mental y social de los trabajadores.
Elaborar y mantener actualizada la matriz de peligros y riesgos para reconocer las
fuentes generadoras, el nUmero de expuestos y el tiempo de exposicién, entre otras.
Prevenir, corregir o eliminar los factores de riesgo nocivos que afectan la vida de los
trabajadores.

Planear y organizar actividades dirigidas a los trabajadores y al ambiente laboral de
acuerdo a los factores de riesgos prioritarios.

Cumplir la legislacién vigente de salud ocupacional, contemplada en los decretos
614 / 1.984, resolucién 2013/ 1.986, 1016/ 1.989, decreto ley 1295/1994, Decreto
1072/2015, res 0312 del 2019.

Plan Anual de Vacantes y Provision del TH

Alcance

El Plan Anual de Vacantes y Provision del Talento Humano vigencia 2026, es una
herramienta que se aplicara en el corto y mediano plazo para identificar la forma como se
cubriran las vacantes de la Planta Global de Personal del Establecimiento Publico Ambiental
de Buenaventura — EPA.

De tal forma, el Plan permite llevar controles y la planeacidon estratégica del recurso
humano, midiéndolo a corto y a mediano plazo y ser referente para:

a) Elcadlculo de los empleados necesarios para atender las necesidades presentes y futuras
derivadas del ejercicio de sus competencias.
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cualitativas de personal para el periodo anual, considerando las medidas de ingreso,
capacitacién y formacion.

c) Estimacién de todos los costos de personal derivados de las medidas anteriores y el
aseguramiento de su financiacion con el presupuesto asignado a la vigencia.

d) Asegurar la idoneidad y competencias basicas de cada cargo teniendo como base los
fundamentos éticos y de igualdad de condiciones.

Objetivo General

Desarrollar estrategias que permitan proporcionar el talento humano requerido por el
Establecimiento Publico Ambiental de Buenaventura — EPA, a partir de las necesidades de
servidores para la planta global de la entidad que permiten la consecucion de la mision
institucional.

Objetivos Especificos

1. Identificar los empleos vacantes de la Planta Global de Personal del Establecimiento
Publico Ambiental de Buenaventura — EPA.

2. Adelantar las gestiones necesarias para la provisiéon de personal, cuando la necesidad
del recurso humano asi lo requiera.

3. Establecer mecanismos que permitan garantizar una provisién adecuada de las vacantes
de la Planta Global de Personal del Establecimiento Publico Ambiental de Buenaventura
— EPA.
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FORMAS DE PROVISION DE EMPLEO
Capitulo 3, Decreto 1083 de 2015 Sector de Funcion Publica

ARTICULO 2.2.5.3.1 Provisién de las vacancias definitivas. Las vacantes definitivas en
empleos de libre nombramiento y remocién serdn provistas mediante nombramiento
ordinario o mediante encargo, previo cumplimiento de los requisitos exigidos para el
desempefio del cargo.

Las vacantes definitivas en empleos de carrera se proveeran en periodo de prueba o en
ascenso, con las personas que hayan sido seleccionadas mediante el sistema de mérito, de
conformidad con lo establecido en la Ley 909 de 2004 o en las disposiciones que regulen los
sistemas especificos de carrera, segin corresponda.

Mientras se surte el proceso de seleccién, el empleo de carrera vacante de manera
definitiva podrd proveerse transitoriamente a través de las figuras del encargo o del
nombramiento provisional, en los términos sefialados en la Ley 909 de 2004 y en el Decreto
Ley 760 de 2005 o en las disposiciones que regulen los sistemas especificos de carrera.

Las vacantes definitivas en empleo de periodo o de eleccidn se proveerdn siguiendo los
procedimientos sefalados en las leyes o decretos que los regulan.

(Modificado por el Art. 1 del Decreto 648 de 2017.
PLANTA DE PERSONAL

ESTABLECIMIENTO PUBLICO AMBIENTAL DISTRITO DE BUENAVENTURA - EPA

RESUMEN
Tipo Cantidad
Provisional 16
Libre Nombramiento y Remocién 8
Periodo Fijo de Libre Designacion 1
Total de cargos 25
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