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1. GENERALIDADES

El Decreto 1499 de 2017 actualizé el Modelo Integrado de Planeacion y Gestion (MIPG) del
que trata el Titulo 22 de la Parte 2 del Libro 2 del Decreto 1083 de 2015, y establecié que
el nuevo Sistema de Gestion, debe integrar los anteriores Sistemas de Gestion de Calidad
y de Desarrollo Administrativo, con el Sistema de Control Interno e hizo extensiva su

implementacién diferencial a las entidades territoriales.

De esta manera, MIPG es un marco de referencia disefiado para que las entidades ejecuten
y hagan seguimiento a su gestion para el beneficio del ciudadano no pretende generar
nuevos requerimientos, sino faciiitar ia gestién integrai de ias organizaciones a iravés 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.

Es asi, como la principal dimension que contempla MIPG es el Talento Humano,
identificandolo como el corazén del modelo; esto hace que cobre aun mas relevancia
adelantar la implementacién de la Politica de Gestién Estratégica del Talento Humano
(GETH) v la apuesta por seguir avanzando hacia la consolidacidn de una mayor eficiencia
de la administracion 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.

Finalmente, Aguas del Cesar S.A. E.S.P. enfoca sus esfuerzos en el conocimiento,
valoracion, interiorizaciéon y vivencia del grado de madurez, que, de acuerdo con el
autodiagnéstico de la Gestion Estratégica del Talento Humano, se encuentra en la fase de
“Consoiidacion®, io que impone continuar con ias buenas practicas, desarroiiando ios
estandares propuestos.



AguasdelCesar

Q

2. MARCO NORMATIVO

GOBERNACION DEL

+ CESAR

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

Normatividad

Tema

Proceso
relacionado con la
norma

Decreto 1567 del 5
de agosto de 1998

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

Plan Institucional
de Capacitacion
Proarama de

o=

Bienestar

Decreto 189 del 26
de enero de 2004

Establece la planta de personal del DAFP.

Talento Humano

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. Plan
de prevision de talento humano)

Talento Humano

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.

Talento Humano

Ley 1064 del 26 de
julio de 2006

Dicta normas para el apoyo y fortalecimiento
de la educacion para el trabajo y el desarrollo
humano.

Plan Institucional
de Capacitacién

Resolucion 894 del
11 de noviembre
de 2011

Establece los criterios para la asignacién
de la Prima Técnica en el Departamento
Administrativo de la Funcién Publica.

Talento Humano

Resoluciéon 312 del
24 de abril de 2013

Establece los parametros para formular los
Programas de Capacitacién y Estimulos para
los servidores del DAFP.

Plan Institucional
de Capacitacion

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
Capacitacion - PIC, Programa de

Bienestar y Plan de incentivos).

Plan Institucional
de Capacitacion

Programa de
Bienestar
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Decreto Unico Reglamentario del Sector | Sistema de Gestién

Decreto 1072 del
26 de mayo de 2015

Trabajo (establece el Plan de Seguridad y
Salud en el Trabajo).

en Seguridad vy
Salud en el Trabajo
(Sg-Sst)

Cadigo de Integridad
del Servidor Publico
2017

DAFP crea el Cédigo 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, incorpora
las modificaciones introducidas al Decreto
Unico Reglamentario del Sector de Funcién
Publica a partir de la fecha de su expedicion.

Talento Humano

Resolucién 0312 del
13 de febrero de 2019

Define los Estandares Minimos del Sistema
de Gestion de Seguridad y Salud en el
Trabajo para empleadores y contratantes.

Sistema de Gestion
en Seguridad vy
Salud en el Trabajo
(SG-SST)

Resolucién 390 del
30 de mayo de 2017

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

Plan Institucional de
Capacitacion

Decreto 612 de 2018

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

Planes y programas

Decreto 1299 de

2018

Por medio del cual se modifica el Decreto
1083 de 2015, Unico Reglamentario del
Sector Funcién Publica, en lo relacionado
con la integracion del Consejo para la
Gestion y Desempefio Institucional y la
incorporacién de la politica publica para la
Mejora Normativa a las politicas de Gestién y
Desemperio Institucional.

MIPG

Decreto 815 de 2018

Por el cual se modifica el Decreto 1083 de
2015, Unico Reglamentario del Sector de
Funcién Publica, en lo relacionado con las
competencias laborales generales para los
empleos publicos de los distintos niveles
jerarquicos.

Competencias

Resolucion 3546 de
2018 del 2018

Regula las practicas laborales.

Pasantes

Decreto 1273 de

2018

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

Sistema de Gestion
en Seguridad vy
Salud en el Trabajo
(SG-SST)
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GETH - Direcciénde | Guia de Gestién Estratégica del Talento
Empleo Publico - | Humano — GETH en el sector publico 2025.
DAFP

Talento Humano

Tabla 1 Marco Normativo
Fuente: Grupo de Gestién Humana, Funcién Publica

3. ALCANCE

El Plan Estratégico de Talento Humano de Aguas del Cesar S.A. E.S.P. inicia con la
identificacién de las necesidades especificas de cada uno de sus planes, culminando con
el seguimiento y control de las actividades ejecutadas en el marco de este. En
consecuencia, este plan se aplica a Los funcionarios de la empresa Aguas del Cesar S.A.
ES.P.. Por consiguiente, aplica : servidores publicos los cuales incluye trabajadores
oficiales y empleados publicos de acuerdo con la normatividad establecida.

4. OBJETIVO GENERAL

Desarrollar y evaluar la gestion del talento humano en Aguas del Cesar S.A. E.S.P., en aras
de contribuir al mejoramiento de sus competencias, capacidades, conocimientos,
habilidades y calidad de vida.

5. OBJETIVOS ESPECIFICOS

e Fortalecer habilidades y competencias mediante programas de capacitacion,
entrenamiento, induccién y reinduccién, en linea con las necesidades identificadas
en los diagnosticos realizados, para garantizar un 6ptimo rendimiento laboral.

e Promover ambientes propicios para el bienestar y el rendimiento laboral de los
servidores publicos, disefiando estrategias de reconocimiento, actividades
recreativas e integradoras, y la implementacion de herramientas tecnoldgicas que
propicien el desarrollo integral y satisfagan las necesidades del personal durante el
ciclo de vida laboral.

6. PROPOSITO

Desarrollar estrategias destinadas a fortalecer los conocimientos, habilidades y aptitudes
de nuestro talento humano, con el propésito de mejorar sus condiciones de vida y su
rendimiento laboral conservando un entorno de trabajo saludable, seguro, dinamico y
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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.

~ by 2%
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7. COMPONENTES

Los componentes que conforman el Plan Estratégico de Talento Humano son los
siguientes:

Plan de Previsién de Recursos Humanos

Plan Institucional de Capacitacion — PIC

Sistema de Estimulos — Plan de Bienestar e Incentivos
Plan de Seguridad y Salud en el Trabajo

8.1 Disposicion de informacion

De acuerdo con MIPG se debe contar con informacién oportuna y actualizada que permita
que el Plan Estratégico del Talento Humano tenga insumos confiables para desarrollar una
gestion que realmente tenga impacto en la productividad de los servidores y los ciudadanos.

praponggens-i Apeegpupe [l Wie apoey Epeepony 3

For o aiterior, el desaroiio de la Dimension del Talento nuimano nguaa gei Cesar S.A.
E.S.P. cuenta con la informacion actualizada a través de las herramientas de la Funcién
Publica, régimen laboral (marco legal), caracterizaciéon de los servidores y de los empleos.

8.2 Caracterizacién de la poblacion

A través dei Periii sociodemografico, se marniiene actuaiizada ia informacion reiacionada
con: antigliedad, nivel educativo, edad, género, tipo de vinculacién, experiencia laboral,
entre otros, de los servidores de Aguas del Cesar S.A. E.SP., como el principal insumo para
la administracién del talento humano.

8.3 Caracterizacion de los empleos

La caracterizacion de los empleos se visualiza a través de la planta de personal global como
se observa en la siguiente tabla:
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y disefiar estrategias que logren impactar su desarrollo, crecimiento y bienestar, obteniendo
mejores competencias, motivacion y compromiso. Esta ruta se relaciona, entre otras, con
las siguientes tematicas: planta de personal, caracterizacion del talento humano, SIGEP.

Q20
*-a-

Es la ruta de mayor avance con un 89%, sin embargo, se debe fortalecer la ruta del servicio
desarrollando protocolos y capacitacion del servicio al ciudadano de atencién al ciudadano.

8.4 Resultados de mediciones adelantadas en la presente vigencia.

8.4.1 Diagnéstico de la gestion estratégica del talento humano a través de la
matriz de GETH.

De acuerdo con el diligenciamiento del autodiagnéstico de las variables adelantado por el
GGH, mediante la matriz GETH se da cumplimiento a los lineamientos de la politica
formulada por la Direcciéon de Empleo Publico, donde se evidencia una calificacion de 82,8
sobre 100, ubicandola en el nivel de madurez de “TRANSFORMACION".

9. DESARROLLO DEL PLAN ESTRATEGICO DEL TALENTO HUMANO
2024

El Plan Estratégico de Gestion Humana en Funcién Publica, se desarrolla a traves del ciclo
de vida del servidor publico: ingreso, desarrollo y retiro, integrando los elementos que
conforman la primera dimension de Talento Humano del Modelo Integrado de Planeacion y
Gesiion — MiPG.

La implementacion de este plan se enfoca en potencializar las variables con puntuaciones
mas bajas, obtenidas tanto en el autodiagnéstico de la Matriz GETH, como en las otras
mediciones identificadas en el presente Plan, y al cierre de brechas entre el estado actual
y el esperado, a través de la implementaciéon de acciones eficaces que transformen las
oportunidades de mejora en un avance real enmarcado en las normas, politicas
institucionales y elementos del Plan Nacional de Desarrollo.

Para la creaciéon de valor publico, la gestion de talento humano en Funcién Pulblica se
enmarca en las agrupaciones de tematicas denominadas por el Modelo Integrado de
Planeacién y Gestion — MIPG, Rutas de Creacién de Valor, a través de la implementacion
de acciones efectivas que se asocian con cada una de las 7 dimensiones, de acuerdo con
la siguiente tabla:
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ANALISIS DE |través del usofinformacion en el e
DATOS de ios datos SIGEPR respecio alo
correspondiente de
Conociendo el Talento Humano.
talento E\?mlnlm_rgr ia
informacién _ _ '
| ' Vinculacién y Servidores
relacionada con la Desarrollo D5 narmenencia ok

historia laboral de

cada servidor.

Tabla 4 Dimensiones del Talento Humano

Fuente: Grupo de Gestién Humana, Funcion Pablica — enero de 2024.

10.EJES TEMATICOS PARA EL ANO 2025

En articulacion al Plan Estratégico de la Entidad y las actuales lineas de la Alta Direccion y
la Direccién Administrativa y de Talento Humano ha presentado la propuesta de trabajar en
dos ejes tematicos para la vigencia 2025, asi:

En articulacién con el Plan Estratégico de la Entidad y las directrices actuales de la Alta
Direccién, la Direccion Administrativa y de Talento Humano ha propuesto focalizar sus
esfuerzos en dos ejes tematicos para ia vigencia 2025:

10.1

Servidor 4.0y
Transtormacién
del Estado

Salud Menlal

Figura 1 Servidor 4.0 y transformacién de Estado.

Servidor 4.0 y transformacién del Estado

Horanos

flenables

prncpos del Codigo

1 hos valore

Fuente: Grupo de Gestion Humana, Funcién Publica.

vy aphcar los

de Integndad
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10.2 Gestion del cambio a una nueva cultura organizacional

Actvidades del Plan de bienestar e

Vida y Ambiente
diversidad

Transtorrmacion digital y cibercultura

Gestion del
cambio a una
nueva cultura P —— — e
organizacional Salud mental Habilidades y compelencias

la mohiv

de los sanndoras vy ¢

Figura 2 Gestién del cambio a una nueva cultura organizacional
Fuente: Grupo de Gestién Humana, Funcion Publica

10.3 Planes y programas de talento humano 2025

Mediante la Dimensién del Talento Humano de MIPG, el compromiso de la Direccion
Administrativa y de Talento Humano es la clave para el fortalecimiento y creacién de valor
publico. Para ello, se establecen los planes y programas que contribuyen a fortalecer a los
servidores para alcanzar las metas establecidas, que hacen parte de la planeacion
estratégica de la Entidad. Estos planes se desarrollaran asi:

10.3.1.Plan de prevision de recursos humanos

La empresa Aguas del Cesar S.A. E.S.P., por medio de la Direccién Administrativa y de
Talento Humano en cumplimiento con lo establecido en el articulo 17 de |la Ley 909 de 2004,
el cual determina: “Todas las unidades de personal o quienes hagan sus veces de los

organismos o entidades a las cuales se les aplica la presente ley, elaboraran el Plan de
previsién de recursos humanos que tengan el siguiente alcance:

e Calcular los empleos necesarios, de acuerdo con los requisitos y perfiles
profesionales establecidos en los manuales especificos de funciones, con el fin de
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atender las necesidades presentes y futuras derivadas del ejercicio de sus
competencias.

e identificar ias formas de cubrir ias necesidades cuaniitaiivas y cuaiitaitivas de
personal para el periodo anual, considerando las medidas de ingreso y ascenso,
capacitacion y formacion.

¢ Estimar todos los costos de personal derivados de las medidas anteriores y el
aseguramiento de su financiacién con el presupuesto asignado.

10.3.2.Plan de bienestar e incentivos

En el contexto actual, las empresas no solo tienen el desafio de alcanzar sus objetivos
financieros, sino también de promover un ambiente de trabajo saludable y motivador para
sus funcionaros. El bienestar social y los incentivos laborales son elementos claves para
fomentar la satisfaccion, el compromiso y el rendimiento de los empleados, contribuyendo
de esta manera al éxito y la sostenibilidad de la organizacion.

El proposito fundamental del plan es mejorar la calidad de vida de los empleados,
promoviendo su salud fisica y mental, asi como un equilibrio adecuado entre su vida
personal y profesional, asi como reconocer y premiar el esfuerzo y dedicacién mediante
estimulos que refuercen el sentido de pertenencia, aumenten la motivacion y fortalezcan la
lealtad hacia la empresa.

A través de una serie de actividades disefiadas especificamenie para ei entorno iaborai,
este plan busca crear una cultura organizacional positiva, en la que los empleados se
sientan valorados y respaldados.

El Plan de bienestar social e incentivos de la empresa Aguas del Cesar para vigencia 2025,
se estructura en cumplimiento con la normatividad vigente partiendo de lo contemplado en
el modelo integrado de Planeacion y Gestion MIPG que textualmente establece “ El modelo
m’rpnradn de Planeacidén v Gestidn opera a travésde la puesta en marcha de 7 dimensiones,

que, a su vez, agrupan politicas practicas, herramientas o instrumentos que deben
funcionar de manera articulada e intercomunicada ente las cuales se encuentra la
Dimension de Talento Humano.

10.3.3.Plan de seguridad y salud en el trabajo

Garantizar condiciones de trabajo seguras y saludables en el desarrollo de las diferentes
actividades productivas en la empresa AGUAS DEL CESAR S.A. E.S.P, a través de la
promocion de la salud, la identificacién, evaluacion y control de los riesgos ocupacionales,
con el fin de evitar la presentacion de accidentes de trabajo y de enfermedades laborales y
otras situaciones que afecten la calidad de vida de los trabajadores.
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10.3.4. Plan institucional de capacitacion

De conformidad con los decretos 1567 de 1998, 1083 de 2015 y la ley 909 de 2004, cada
entidad debe planear, sjecutar y hacer seguimiento de un Plan ins de Capacitacion

para empleados publicos.

En cumplimento de la ley 1960 de 2019, los servidores publicos independientemente de su
tipo de vinculacién con el Estado podran acceder a los programas de capacitacion y de
bienestar que adelante la entidad, atendiendo a las necesidades del presupuesto asignado.

Con fundamento en lo anterior, se construyé el Plan Institucional de Capacitacion vigencia

2025 de ia empresa AGUAS DEL CESAR S.A. E.S.P., de conformidad con ios lineamientos
conceptuales del Plan Nacional de Formacion y Capacitacion de Empleados Publicos.
Mediante el mecanismo de encuestas, se desarrollé un proceso de diagnoéstico para los

empleados publicos y trabajadores oficiales, sobre el cual se priorizaron las necesidades
de capacitaciones para la vigencia 2025.

11.PLAN DE ACCION DE LA MATRIZ ESTRATEGICA DE TALENTO
HUMANO

Una vez efectuada la calificacién de la Matriz de Gestién Estratégica de Talento Humano,
se identificé el siguiente plan de accién:
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Tabla de Convenciones Dimensiones - MIPG
D1 | Talento Humano
D2 Direccionamiento y Planeacién
D3 Gestion con Valores para Resultados
D4 Evaluacion de Resultados
D5 Informacion y Comunicacién
D6 Gestién del Conocimiento
D7 Control Interno

Tabla 3 Dimensiones MIPG.

Fuente: Grupo de Gestiéon Humana, Funcién Publica — enero de 2024.

Por consiguiente,

la matriz describe actividades a desarrollar desde la Direccién
Administrativa y de Talento Humano que dan cuenta de la interrelacion entre las
dimensiones que se desarrollan a través de una o varias Politicas de Gestién y Desempefio
Institucional, las cuales se encuentran sefaladas en MIPG:

Dimension del Talento Humano

Ciclode Vida Otras Proceso

Ruta

Variable

<18 del Servidor | pimensiones | relacionado
Actividades Publico asociadas PETH

Beneficiarios

RUTA DE LA
FELICIDAD
La felicidad nos
hace
productivas

Entorno fisico

Elaborar e
implementar del Plan
g'e Trabajo dei - "
istema de aneacion

Seguridad y Salud Desarrollo D2 SGSST
en el Trabajo,
conforme a la norma
legal vigente.

Servidores
Publicos.

Adelantar
inspecciones de
Puesto de trabajo
con énfasis
biomecanico/ergoné
mico a los servidores

Desarrollo D2 SGSST

Servidores
Publicos.

Adeiantar
inspecciones de SST]
en las instalaciones
de la entidad con
Apoyo del
COPASST

Desarrollo D2 SGSST

Servidores
Publicos.

Programar y ejecutar,
isimulacros de .
evacuamén de Ias Planeacion/
___________ Desarrollo

Aguas del Cesar

D2 SGSST

Servidores
Publicos.
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(segun el riesgo).

Desarroiiar ei
programa de pausas
lactivas

Desarrollo

D2

SGSST

Servidores
Publicos.

Equiiibrio de
vida

Programar
ctividades
eportivas,

recreativas y de
sparcimiento
ultural.

Planeacion

D2

Bienestar

Servidores
Publicos.

Eesarroliar
ctividades que
rtalezcan los
habitos y estiios de
vida saludable.

Planeacién

D2

Bienestar /
SGSST

Servidores

Piihlicos

e

Realizar
iseguimientos a las
recomendaciones y
restricciones
médico- laborales
derivadas de los
resultados de los
exainenes medicos
ocupacionales.

Desarrollo

D2

SGSST

Servidores
Publicos.

Salario
emocional

Difundir e
implementar
lestrategias de
Salario Emocional

Planeacion /
Desarrollo

D2

Bienestar

Servidores
Publicos.

Generar e
implementar el Plan
de Bienestar a
incentives Anual en
reconocimiento a la
labor de los
ervidores de la

entidad.

Planeacién

D2 /D3

Bienestar

P
ITIVIUUICD

Publicos.

Innovacion
con pasion

Fomentar
actividades
deportivas,
recreativas o de

l:-alnrl oon a2noye Aa
’V Sl Nt

ia Caja de
Compensacion
Familiar y la ARL.

Desarrollo

D2

Bienestar

Servidores

b i

(=TI H
I uinauS,

Vincular estudiantes
por medio de
practicas
profesionales a

través del programa
Fatado lovenoen la

modalidad de
convenio.

Ingreso

D2 /D5

Pasantes

Pasantes

Analizar
semestralmente la
informacioén que da
cuenta de las
razones de retiro,

generando insumos
p:ur:v nl pian da

e e

Retiro

D2/ D4

Retiro

Servidores
Publicos.




A..lj_.ﬁa_lj

%
)
075{0

GOBERNACION DEL

CESAR

humano.

Cultura de
liderazgo

Disenar ei Pian
Institucional de
Capacitacion;
conforme los
lineamientos del
Plan Nacional de
Formacion y
Capacitacion 2023-
2030.

Planeacion

D2 /D4

PIC

Servidores
Publicos.

RUTA DEL
CRECIMIENTO

Liderando
talento

Bienestar del
talento

Disefiar e
implementar la
;esﬁrategia de
Inauccion para ios
servidores publicos
que se vinculen a la
Entidad.

Pianeacion

C
[N

PIiC

Servidores
Publicos.

Disefar la

strategia de
Feinduccién a todos
los servidores cada
vez que se produzca
actualizacion e ia
informacion, y segln
requerimientos de la
norma.

Planeacion

D2 /D4

PIC

Servidores
Publicos.

Difundir informacion
o gestionar
capacitacién a los
lservidores en
tematicas referentes

-l H
2 los gjes del

Plan Nacional de
Formacion y
Capacitacién, e
incluirlas en el PIC.

Desarrollo

D2/D3

PIC

Servidores

Pl limm -~
mUuMiJS.

Gestionar actividad

para la celebracion

del Dia del Servidor
Publico.

Desarrollo

D2

Bienestar

Servidores
Publicos.

I.\nlu-\-:.\r anciiacta
e 2

L

para identificar las
razones por las que
los servidores se
retiran de la entidad.

Retiro

D4

Retiro

Servidores
Publicos.

Liderazgo en
valores

Promover
’actividades

relacionadas con la
apropiacién del
Caédigo de
Integridad.

Desarrollo

D3

Bienestar

Servidores
Publicos,
Contratistas y

Pasantes

Mantener
lactualizada la Matriz
de Caracterizacion
de la Planta

Desarrollo

D4

Vinculacién

Servidores
Publicos.

Difundir informacion
o gestionar
capacitacion a los
cervidores en

ematicas

Desarrollo

D2

PIC

Servidores
Publicos.
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|relaC|onadas con:

ICSITUIIUS | |uu|m|ua
estion
dministrativa,

Geslion de las
ecnologias de la

informacién, Gestion
ocumental, Gestion

Financiera,

Participacion
iudadana y Servicio
| ciudadano.

Implementar
estrategias que
promuevan la
participacion de los
servidores publicos
en el programa de
bilingliismo en la
Entidad.

Desarrollo

D2

PIC

Servidores
Publicos.

Implementar los
mecanismos y
herramientas
dispuestos por la
Direccidon de Gestion
del Conocimiento,
para la transferencia
de conocimiento.

Retiro

D2 /D6

Retiro

Servidores
Publicos.

RUTA DEL
SERVICIO

Al servicio de
los ciudadanos

Cultura
basada en ei
servicio

Aplicar las
herramientas para
gestionar el
conacimiento, asi
como capacitar a los
Eervidores en Temas

e servicio al
iudadano.

Desarroiio

Dz /D57 D7

Taiento humano

Servidares
Publicos.

RUTA DE LA
CALIDAD
La cultura de
hacer las cosas
bien

Hacer
siempre las
cosas bien

Gestionar la Dotacion
e vestido y
alzado para los
ervidores publicos.

Desarrollo

D2

Bienestar

Servidores
Publicos.

Administrar la
nomina y llevar los
registros estadisticos
correspondientes.

Desarrollo

D2

Némina

Servidores
Publicos.

IActualizar el manual
de funciones y
competencias
laborales conforme
con las necesidades
de la Entidad.

Desarrollo

D2, D3, D7

Talento
Humano

Servidores
Publicos.

oordinar las

ctividades
pertinentes para que

servidores de la
Entidad presenten la
Declaracion de
Bienes y Rentas y
hacer el respectivo
seauimiento.

Desarrollo

D4

Vinculaciony
Permanencia

Servidores
Publicos.

RUTA DEL

Personas a

[Gestionar la

Desarrollo

SIGEP

Servidores
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Niveles | Numero de servidores
Directivo ¥
Asesor 1
Profesional 24
Técnico 2
Asistenciai P
Total 36

Tabla 2 Caracterizacion de empleos

Con bhage an lo anterior y para cantrol y segui limiento de la infarmacidn talento humano

cuenta con la Matriz de F’Ianta de F’ersonal y el Manual de Funciones y Competencias
Laborales, en donde se identifica y actualiza la caracterizacién de dichos empleos conforme
a las necesidades del servicio. Estos recursos permiten identificar y mantener actualizada
la caracterizacion de los empleos de acuerdo con las necesidades del servicio.

100

80 == 30

60
40
20
0
Ruta de la Ruta del Ruta del Rutadela Ruta del Analisis
Felicidad Crecimiento Servicio Calidad de datos

RUTA DE LA FELICIDAD: La felicidad nos hace productivos.

Mudltiples investigaciones evidencian que cuando el servidor 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 y con la posibilidad de innovar,
se refleja en la calidad y eficiencia. La grafica anterior muestra un avance de un 80%.
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RUTA DEL CRECIMIENTO: Liderando talento.

El rol de los lideres es cada vez mas complejo ya que deben tener claro que para el
cumplimiento de las metas organizacionales es necesario contar con el compromiso de las
personas. Para fortalecer el liderazgo, se deben propiciar espacios de desarrollo y
crecimiento.

Segun la grafica presenta un avance del 85% - de lo que se deduce que en la gestion del
talento humano se requiere continuar por parte de los jefes de cada area continuar con una
cultura del liderazgo, trabajo en equipo y reconocimiento.

RUTA DEL SERVICIO: Al servicio de los ciudadanos.

Como se ha mencionado anteriormente, el cambio cultural debe ser un objetivo permanente
en las entidades publicas, enfocado en el desarrollo y bienestar de los servidores de manera
que paulatinamente se avance hacia la generacién de convicciones en las personas y hacia
la creacion de mecanismos innovadores que permitan la satisfaccion de los ciudadanos. La

ot Hiira mA miiaAAs Aaiare Ada mirarens am vnlaras mi Al la AriantasiAn A raciibadas nars Aabha
Il Q1w PuU\JU U‘-’Jﬂl A i=] VUIII.H:TIIQG il vVaAIWIoeo 11 c'll Qa VG nawvivi a |Uou|tuuv0, PU(U \.:IUUU

incluir como eje el bienestar de los servidores para garantizar que el compromiso, la
motivacién y el desarrollo estén permanentemente presentes.

Presenta un avance del 74%, induciendo a la implementacién de una cultura basada en el
servicio. La cual se puede reforzar realizando un diagnéstico por medio de encuestas de
atencién al ciudadano e implementar un protocolo de atencién al ciudadano.

RUTA DE LA CALIDAD: La cultura de hacer las cosas bien.

La satisfaccion del ciudadano con los servicios prestados por el Estado claramente esta
determinada por la calidad de los productos y servicios que se le ofrecen. Esto
inevitablemente esta ligado a que en la gestién estratégica del talento humano se hagan
revisiones periddicas y objetivas del desempenfio institucional y de las personas. De alli la
importancia de ia gestion dei rendimiento, enmarcada en ei contexto generai de ia Gestion
estratégica del talento humano — GETH.

Los resultados presentan un avance del 87%, que conlleva a generar una cultura de calidad
e integridad. Lograr la calidad y buscar que las personas siempre hagan las cosas bien
implica trabajar en la gestion del rendimiento enfocada en los valores y en la

retroalimentacion constante y permanente en todas las vias de comunicacioén dentro y fuera
de la entidad.

RUTA DE ANALISIS DE DATOS

Un aspecto de gran relevancia para una Gestion Estratégica del Talento Humano — GETH,
es el analisis de informacién actualizada, obtenida en la etapa “Disponer de informacion”

agerca Aal talanta hiimana narmite atinadn a la tarnnalania tamar dasisinnas an tiamnn ra
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FORMATO DE PLAN D E ACCION -

GESTION ESTRATEGICADEL TALENTO HUMANO
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Los mecanismos desarrollados para evaluar la Gestion Estratégica de Talento Humano son
los siguientes:

a) Matriz de Gestidn Estratégica de Talento Humano. A través de la Matriz Estratégica
de Talento Humano, se evidencia el puntaje obtenido del afio inmediatamente
anterior y los resultados de la vigencia. Alli se establece el plan de accion el cual
€sta contenido en i presente documento.

b) Sistema de Gestion Institucional — SGI.

A través del Sistema de Gestion Institucional — SGI, se integran los lineamientos de la
planeacion de cada dependencia y es el insumo necesario con el que cuenta la Oficina de
Control Interno para la evaluacién por dependencias. Este proceso permite mostrar de
manera cualitativa y cuantitativamente el cumplimiento del Plan Estratégico de Talento
Humano.
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c) FURAG Il (Formato Unico de Reporte de Avance de la Gestion).

Este instrumento se ha desarrollado para verificar, medir y evaluar la mediciéon del
desempenfio institucional. En cuanto a la dimensién de Talento Humano en Funcién Publica,
monitorea y evalla la eficacia y los niveles de madurez, ofreciendo una perspectiva
complementaria y sirviendo como guia para el mejoramiento continuo. Los resultados de
esta evaluacién proporcionaran la base para formular acciones de mejora necesarias.

13.INDICADORES

Teniendo en cuenta la importancia de fortalecer el talento humano, se establecen los
e.:m lientes indicadores:

Nombre de
variable

Descripcion

Componentes Variable

Formula

Competencias
de los
iservidores
publicos
desarrolladas a
través de
icapacitaciones

Evaluacion del nivel de
conocimiento adquirido por
los servidores que participan
en las capacitaciones en un
nivel aceptable de
comprension a través de la
evaluacion de conocimientos.

a: Total de los resultados de la
evaluacidn  preliminar  de
conocimiento

b: Total servidores que
aplicaron la evaluacién
preliminar de conocimiento

c: Total de los resultados de la
evaluacion final de
conocimiento

d: Total servidores que
aplicaron la evaluacion final de
conocimiento

g: Conocimiento adquirido en la
capacitacion el cual
corresponde a la diferencia
entre el resultado obtenido
entre la evaluacion final (f) y la
evaluacion preliminar (e)

e = (a/b) *100
f = (c/d) * 100

g=f-e

Nivel de
atisfaccion de

las actividades

de bienestar

Medicion de la satisfacciéon
de los servidores que
diligencian la encuesta de
bienestar, seguridad y salud
en el trabajo.

a: Sumatoria de los resultados
de la encuesta de satisfaccion
b: Total servidores que
aplicaron encuesta
satisfaccién

c¢: Resultado individual de cada
actividad

d: Sumatoria d | puntaje de
todas las ctividades de
bienestar

e. Cantidad de actividades de
bienestar desarrolladas

la

deC

= (a/b) * 100

d=)c
(d/e) *100
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Estrategia para evitar los
accidentes e incidentes de
Efectividad de |trabajo (frecuencia y
:?ns ﬁesr:'ra;?géaass geveridad). a: Total de estrategias
e : 4 implementadas *
en el sistema de| Estrategia para evitar las b Toldl da calraicoiss (a/b) * 100
eguridad y enfermedades laborales .ro parvilas o
Ealud en el (Incidencia y prevalencia). prog
trabajo Estrategia para el
seguimiento al ausentismo.

Tabla 5 Indicadores

Fuente: Grupo de Gestién Humana, Funcién Publica — enero de 2024.

14.PLANEACION 2025

De acuerdo con la Planeacion Estratégica Institucional, se desarrollaran las siguientes

actividades:

Entregables

Actividades asociadas a cada entregable

Plan Estratégico del
Talento Humano

Elaborar el Plan Estratégico del Talento Humano para la
publicacién en el portal web de la Entidad.

Proyectar los actos administrativos para gestionar las
diferentes situaciones administrativas

Elaborar e implementar estrategia para mitigar la fuga de
conocimiento en el marco del concurso de méritos

Cumplimiento Plan
de Bienestar e
Incentivos

Elaborar el Plan de Bienestar e Incentivos

Desarrollar las actividades programadas para el cumplimiento
del plan de bienestar e incentivos

Cumplimiento Plan
anual en seguridad y
salud en el trabajo

Elaborar el Plan anual en seguridad y salud en el trabajo

Desarrollar las actividades programadas para el cumplimiento
del Plan anual en seguridad y salud en el trabajo

Cumplimiento Plan
Institucional de
Capacitacion

Elaborar el Plan Institucional de Capacitacién

Desarrollar las actividades programadas para el cumplimiento
del Plan Institucional de Capacitacion

Gestionar el proceso de vinculacion, permanencia y retiro.
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Ciclo de vida del
servidor puablico
gestionado

Gestionar la elaboracion, ejecuciéon y seguimiento de la
Noémina planta Global.

Gestionar las vacaciones que se produzcan durante el periodo.

Gestionar las liquidaciones de los exservidores que se
presenten en el periodo correspondiente.

Gestionar las solicitudes de certificaciones por parte de los
servidores y exservidores que se presentan en el periodo.

Gestionar, procesar y conciliar las incapacidades validando los
pagos correspondientes.

Socializar piezas graficas relacionadas con el codigo de
integridad, con el fin de sensibilizar a los servidores publicos

Realizar seguimiento a las personas Expuestas Politicamente
— PEP y Declaracién de Conflicto de Interés para que
diligencien la informacién en el aplicativo por la integridad, de
acuerdo con el Decreto 830 de 2021 y Ley 2013 de 2019.

Realizar seguimiento para que los funcionarios de la entidad
realicen el diligenciamiento del formato de bienes y rentas

Tabla 6 Plan de accién anual

Fuente: Grupo de Gestién Humana, Funcién Publica.

LEONARDO ANDRI ‘¢ JLETA GUERRA

GERENTE

Provectd: Daniris E. Profesional en Recursos Humanoéﬁ/
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