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INTRODUCCION

El plan Estratégico de Talento Humano, a partir del MIPG, esté orientado al desarrollo
y cualificacién de los servidores publicos que busca la observancia del principio de
mérito para la provision de los empleos, asi mismo el desarrollo de competencias,
vocacion del servicio, la aplicacién de estimulos y una gerencia publica enfocada a la

consecucion de resultados.

En ese orden el Plan Estratégico, lo conforman otros, como son: el Plan Institucional
de Capacitacion, el Plan de Bienestar Social e Incentivos, los temas relacionados con
Clima Organizacional y el Plan Anual de Vacantes; acompafados de temas
estratégicos como son: visidn, misiéon, estructura organizacional, iniciativas y planes

de accion, que influyen en el logro del propdésito misional.

Asi las cosas, las entidades del estado requieren de manera constante contar con un
talento humano idéneo escogido a través de los procesos de seleccion establecidos
por la Funcién Publica; que deben ser motivados y estimulados para retenerlos en las
condiciones laborales adecuadas; todo ello redunde en su desempefio laboral; para
gue los servicios que brinde la entidad lleguen a los diferentes grupos de interés de
manera oportuna, eficiente, eficaz y que den respuestas a sus necesidades y
exceptivas. Para ello las entidades estatales y en especial. Para ello la Corporacion
Autonoma Regional del Valle del Cauca disefia e implementa politicas sdlidas dirigidas

a fortalecer su talento humano.

Por lo tanto, en el marco de la planeacién estratégica, la Corporacion Autbnoma
Regional del Valle del Cauca, aparte de trabajar hacia el cumplimiento de sus objetivos

estratégicos, se enfoca en agregar valor a las actividades de desarrollo y estimulos
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de sus servidores, a través del mejoramiento de las competencias, capacidades,
conocimientos, habilidades y calidad de vida, de tal manera que esto redunde en su
satisfaccion, motivacion y compromiso, para que conlleve a la prestacion de servicios
acordes con las demandas de la ciudadania y del cliente interno todo en aras de
contribuir a factores determinantes para mejorar la productividad.

El plan se encuentra enmarcado en la Politica de Integridad planteada en el Modelo
Integrado de Planeacién y Gestion (MIPG), que busca en cada servidor, la promesa
de ejercer a cabalidad su labor frente al Estado, de tal manera que genere confianza,
para lo cual CVC fortalecerd mecanismos de diadlogo sobre el servicio publico como
fin del Estado, que permitan vigilar la integridad en las actuaciones de los servidores
y desarrollar4 actividades pedagdgicas e informativas con temas asociados a
integridad, logrando un cambio cultural.

Como bien se sabe el Plan Estratégico del Talento Humano, debe contener los
atributos de calidad necesarios y de ley para el proceso de vinculacion de los
servidores publicos a la CVC, segun lo consagra la DAFP, los cuales deben responder
a los perfiles y competencias que estan definidos en el manual de funciones de la
Corporacion; los cuales estan disefiados para atender las prioridades estratégicas y

satisfacer las necesidades de los grupos de interés.

Para que lo anterior sea posible, es necesario que las condiciones laborales de los
servidores se enmarquen en un adecuado ambiente de trabajo para lograr la
prevencion del riesgo laboral, pero también es indispensable que por su parte haya el
compromiso del autocuidado, todo esto, con el fin de generar la satisfaccion de las
necesidades y las de sus grupos familiares, que contribuyan al mejoramiento continuo

de una mejor calidad de vida, dentro de politicas de Talento Humano.
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En ese orden de ideas, la Corporacién traza estrategias para que los servidores
publicos de manera permanente conozcan e implementen las politicas institucionales
del direccionamiento estratégico y de planeacion, a través de su operacion por

procesos, desde un rol especifico en esta Corporacion.

Conectado con el parrafo anterior, es importante resaltar el tema que todo tema de
capacitacion que se adelanta la Corporacion debe conducir a fortalecer los saberes,
actitudes, habilidades, destrezas y conocimientos de los servidores publicos; temas
gue se recogen en la practica en el Plan Institucional de Capacitacién — PIC, que se
construye cada bianulidad, a partir de las necesidades de capacitacion planeadas en
las encuestas aplicadas a los servidores publicos. Este PIC lo componen cinco ejes
tematicos: 1. Gestion del conocimiento y la innovacién; 2. Creacién de Valor Publico;
3. Transformacion digital; 4. Probidad y ética de lo publico y 5. Programa de Alta
Gerencia; cada uno de estos ejes estd compuesto con teméticas especificas todas

orientadas a fortalecer el conocimiento, saber y habilidades.

Con todo lo anterior, el Plan Estratégico de Talento Humano 2021-2023, de la
Corporacion Autonoma Regional del Valle del Cauca — CVC, tiene como propdsito
principal alinear la mision y objetivos de la Corporacién con la satisfaccion y bienestar

de sus servidores.

Dejando constancia que esta Corporacion desarrolla acciones que permiten
implementar herramientas, politicas, programas y buenas practicas que estan
alineadas en las dimensiones contenidas en Modelo Integrado Planeacion y Gestion

propuesto por la funcién publica.
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GENERALIDADES

De manera introductoria se hace necesario direccionar a través Modelo Integrado
Planeacion y Gestion en la construccion del PEGT por ser 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 facilitar la
gestion 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.

Es asi que la principal dimensién que contempla MIPG es el Talento Humano y de
hecho, se identifica como el coraz6n del modelo; esto hace que cobre aun mas
relevancia adelantar la implementacion de la Politica de Gestién Estratégica del
Talento Humano (GETH) y la apuesta por seguir avanzando hacia la consolidacion de
una mayor eficiencia de la administracion publica, pues son finalmente los servidores

publicos los que lideran, planifican, ejecutan y evallan todas las politicas publicas.

Se evidencia en la Guia de Gestion Estratégica del Talento Humano que ésta
proporciona orientaciones con respecto a la politica de Gestion Estratégica de Talento
Humano en las entidades, desde un enfoque sistémico, basado en procesos. Se
describe el ciclo de calidad (Planear, Hacer, Verificar, Actuar — PHVA) del talento
humano, para luego profundizar en la planeacién del proceso y en el ciclo de vida del

servidor publico en la Corporacion.

Finalmente, Funcion Publica enfoca sus esfuerzos en el conocimiento, valoracion,
interiorizacion y vivencia del grado de madurez, que, de acuerdo con el
autodiagnostico de la Gestidon Estratégica del Talento Humano, se encuentra en la
fase de “Consolidacion”, lo que impone continuar con las buenas practicas,

desarrollando los estandares propuestos.
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1. MARCO NORMATIVO

Con relacion al marco legal de la Gestion de Talento Humano, la cual da las bases
para para la implementacion de los procedimientos y actividades propias el proceso
de Gestion del Talento humano de la Corporacion; a continuacion se relacionan las

normas que aplican:

Normatividad

Tema

Proceso relacionado
con lanorma

Constitucion
Politica de
Colombia

Articulo 54. Es obligacién del Estado y de los
empleadores ofrecer formacion vy habilitacion
profesional y técnica a quienes lo requieran. El Estado
debe propiciar la ubicacion laboral de las personas en
edad de trabajar y garantizar a los minusvalidos el
derecho a un trabajo acorde con sus condiciones de
salud.

Talento Humano

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

Talento Humano

Ley 100 del 23
de diciembre de
1993

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

Certificacion de Bono
Pensional

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 -
Programa de
Bienestar

Decreto 2279 del
11 de agosto de
2003

Por medio del cual se reglamenta parcialmente el
paragrafo del Articulo 54 de la Ley 100 de 1993,
adicionado por el Articulo 21 de la Ley 797 de 2003

Plan Institucional de
Capacitacion -
Programa de
Bienestar

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 prevision de Empleos)

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

Decreto 2177 del
29 de junio de
2006

Establece modificaciones a los criterios de asignacion
de prima técnica y se dictan otras disposiciones sobre
prima técnica

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
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establecida como educaciéon no formal en la ley
general de educacion

Ley 1064 del 26
de julio de 2006

Por medio del cual se dictan normas para el apoyo y
fortalecimiento de la educacion para e trabajo
humano, establecida como educacién no formal en la
Ley General de Educacién

Plan Institucional de
Capacitacién

Circular Conjunta
No 13 del 18 de
abril de 2007

Formatos Unicos de Informacion Laboral
tramite de Bono Pensional.

para

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 Gestion
en Seguridad y Salud
en el Trabajo (Sg-
SST)

Resoluciéon 365

Por la cual se modifica parcialmente la Resolucion

Plan Institucional de

del 17 de junio 312 del 24 de abril de 2013. Capacitacion -

de 2015 Programa de
Bienestar

Ley 1811 del 21 | Otorga incentivos para promover el uso de la bicicleta | Programa de

de octubre de en el territorio nacional. Bienestar

2016

Resolucién 1140
del 13 de
diciembre de
2016

Por la cual se modifica parcialmente la Resolucion
365 del 17 de junio de 2015.

Programa de
Bienestar

Acuerdo 565 de
2016

Establece el Sistema Tipo Empleados de carreray en
periodo de prueba.

Sistema Tipo de
Evaluacion del
Desempefio

Acuerdo 816 de
2016

Lineamientos sistemas propios Empleados de carrera
y en periodo de prueba.

Lineamientos de la
CNSC para Sistemas

Propios de
Evaluacion del
Desempefio.
Mediante La Comision Nacional del Servicio Civil Modifica la | Lineamientos de la
Resolucién No. Resolucién No. 2590 de 2010 por la cual se aprueban | CNSC para Sistemas
20161000022145 | indefinidamente los Sistemas Propios de Evaluacion | Propios de
de 2016 del Desempefio Laboral aprobados. Evaluacion del
Desempefio
Cddigo de DAFP crea el Cdadigo de Integridad para ser aplicable | Talento Humano

Integridad del
Servidor Publico
2017

a todos los servidores de las entidades publicas de la
Rema Ejecutiva colombiana.

Decreto 1499 del
11 de septiembre
de 2017

Modifica el Decreto 1083 de 2015, en lo relacionado
con el Sistema de Gestién establecido en el articulo
133 de laLey 1753 de 2015

Talento Humano

MIPG

Manual Operativo — Dimension N°1

Talento Humano
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GETH

Guia de Gestidn Estratégica del Talento Humano

Talento Humano

Resolucién 1111
del 27 de marzo
de 2017

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

Sistema De Gestion
En Seguridad Y Salud
En El Trabajo
(SGSST).

Decreto 894 del
28 de mayo de
2017

Dicta normas en materia de empleo publico con el fin
de facilitar y asegurar la implementacion y desarrollo
normativo del Acuerdo Final para la Terminacién del
Conflicto y la Construccion de una Paz Estable y
Duradera

Plan Institucional de
Capacitacién

Resolucién 390
del 30 de mayo

Actualiza el Plan Nacional de Formacion vy
Capacitacion para los servidores publicos

Plan Institucional de
Capacitacion

de 2017
Sentencia C- Control constitucional del Decreto Ley 894 de 2017. Plan Institucional de
527/17 Capacitacion

Ley 1857 del 26
de julio de 2017

Modifica la Ley 1361 de 2009 (Por medio de la cual se
crea la Ley de Proteccion Integral a la Familia), para
adicionar y complementar las medidas de proteccién
de la familia

Programa de
Bienestar

Resolucién Aprobacién de los ajustes del Sistema Propio de | Lineamientos de la
20171010071025 | Evaluacién del Desempefio por parte de la CNSC CNSC para Sistemas
del 06 de Propios de

diciembre de Evaluacion del

2017 Desempefio
Resolucién 1459 | Resolucion de Funcion Puablica por medio de la cual | Sistema Propio de
de 28 de se adoptan los ajustes del Sistema Propio de | Evaluacién del
diciembre de Evaluacion del Desempefio. Desempefio Funcién
2017 Publica

Acuerdo 617 de
2018

CNSC Establece el sistema tipo empleados de carrera
y en periodo de prueba

Talento Humano

Decreto 612 de 4
de abril de 2018,

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

Decreto 815 de
Mayo de 2018

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

Talento Humano

Decreto 1800 de
octubre de 2019

Por el cual se adiciona el Capitulo 4 al Titulo 1 de la
Parte 2 del Libro 2 del Decreto 1083 de 2015,
Reglamentario Unico del Sector de Funcién Publica,
en lo relacionado con la actualizacion de las plantas
globales de empleo.

Talento Humano

Nota Importante: Los demés actos administrativos que en el marco de Gestion de Talento Humano tenga expedido la entidad y deba expedir
para tal fin; que forman parte de su normograma.

Fuente: Elaboracién propia por parte de la Direccion Administrativa y del Talento Humano de la CVC.

10
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2. CONCEPTOS Y DEFINICIONES

Es importante en el marco de la formulacion del presente Plan, que sera la carta de
navegacion para la gestion y administracion del talento humano; se tracen lineas
conceptuales tales como: Relacionadas con el Aprendizaje organizacional, formacion
y capacitacion, bienestar social, y estimulos e incentivos, salud y seguridad en el
trabajo y todos los demas que se relacionan con la gestion de todos los ciclos de vida

del servidor publico.

2.1. Aprendizaje Organizacional

Para tener una mejor comprension de este modelo, es valido hacer un ejercicio
inductivo en el que se aclare lo que se entiende por aprendizaje —definido como un
proceso de adquisicion de conocimientos, habilidades, valores y actitudes, mediante

el estudio, la ensefianza o la experiencia— (Perez & Gardey, 2012).

Lo anterior implica que en dicho proceso se refleja una coherencia relativa entre las
necesidades de aprendizaje y las estrategias empleadas, para hacer que los
individuos expresen una evolucién de sus capacidades en términos de resultados de
aprendizaje. El aprendizaje organizacional se presenta como un proceso dinamico y

continuo, en el gue se busca aprovechar los recursos que ofrecen las entidades.

Este proceso transforma la informacion que se produce en conocimiento v,
posteriormente, lo integra al talento humano, mediante programas de aprendizaje,
como capacitaciones, entrenamiento e induccion (reinduccién), lo cual incrementa las
capacidades y desarrolla competencias. Asi las cosas, para que el aprendizaje
organizacional sea efectivo se deben desarrollar y madurar procesos de gestion del
conocimiento al interior de las entidades publicas, lo que a su vez justifica su inclusion

como uno de los ejes tematicos dentro del Plan. A continuacién, la Figura 1 muestra

11
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la ruta Optima del aprendizaje en las entidades publicas. (Tomado de la Guia para la

implementacién del Plan Nacional de Capacitacién) 1

Necesidades grupos
de valor S Conocimiento
_ et externo

Nuevas pricticas [ ’,' R

= s :
. . S Cmmm , -~
Dise: DC-IE ; - | Aprendizaje :
programas ) - , organizacional ! I I
: ' ey
. ﬁ

AC%mo mejorar [N Aocesoal
el desempe=-0?
conocimiento

Generar | e

i conocimiento ¢ Incorporar

Aprendizaje

Ll
AL |
I ~ E

THCitO S,

i v
H v
AC=mo lo hace Conocimienta £
la persona? interno '
i
i Y
N

EXplCito e

H Aplicar lo
" ? i aprendido %

| Mejorar
/i Aprendizaje e
individual "

R

AQuZhace la organizaci=rf]
P (productos y servicios)

Figura 1. Esquema de aprendizaje organizacional para entidades piblicas
Nota. Fuente: elaboracion propia

2.2. Formacién y Capacitacion

Aptitud. Conjunto de caracteristicas emocionales y de personalidad junto con la

capacidad y competencias para realizar una labor.

Compromiso organizacional. Es el compromiso de un funcionario con la

Corporacion para compartir sus conocimientos presentes y futuros.

Formacién. Son todos aquellos estudios y aprendizajes encaminados a la insercién,

reinsercion y actualizacion laboral, cuyo objetivo principal es aumentar y adecuar el

conocimiento y habilidades de los actuales y futuros funcionarios de la Corporacion.
Formacion Profesional Especifica: destinada, en principio, al colectivo de
alumnos del sistema escolar que decide encaminar sus pasos hacia el mundo

laboral, cuyo objetivo es la insercion laboral.

! Guia para la implementacién del Plan Nacional de Capacitacion.
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Formacion Profesional Ocupacional: destinada al colectivo que en ese
momento se encuentra desempleado, cuyo objetivo es la reinsercion laboral de
la persona.

Formacién Profesional Continua: destinada al colectivo de funcionarios en
activo, cuyo objetivo es la adquisicibn de mayores competencias que le
permitan una actualizacion permanente del funcionario al puesto de trabajo que
desempeiia u optar a otro, lo que en definitiva se resume como un aumento de
ser empleabilidad.

Capacitacién. Conjunto de procesos orientados a complementar las
capacidades de los funcionarios.

Educacién Formal. Se imparte en establecimiento educativos aprobado, con
sus ciclos y curriculos, adjudica grados vy titulos, tiene caracter intencional,
planificado y regulado. Pertenece a este tipo de educacion: basica, secundaria,

vocacional y superior, pregrados y postgrados. (Ley 115 de 1994).

Educacién Informal. Es un proceso de aprendizaje continuo y espontaneo que
se realiza fuera del marco de la Educacién Formal e Informal. Es un proceso
proveniente de medios no estructurados.

Educacién para el trabajo y desarrollo humano. Se ofrece con el objeto de
complementar, actualizar, suplir conocimientos y, formar en aspectos
académicos o laborales sin sujecién a sistemas de niveles y grados propios de
la educacion formal, (Articulo 5°Ley 115 de 199,). Hace parte del servicio
publico educativo y responde a los fines de la educacion Se ofrece con el objeto
de complementar, actualizar, suplir conocimientos y formar, en aspectos
académicos o laborales y conduce a la obtencion de certificados de aptitud
ocupacional. Comprende la formacion permanente, personal, social y cultural,
gue se fundamenta en una concepcion integral de la persona, que una

institucidn organiza en un proyecto educativo institucional y que estructura en
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curriculos flexibles sin sujecion al sistema de niveles y grados propios de la

educacion formal.

2.3. Bienestar Social

Bienestar. Conjunto de factores que participan en la calidad de la vida de los
funcionarios y que hacen que su existencia posea todos aquellos elementos que dé

lugar a la tranquilidad y satisfacciéon humana.

Programas de Bienestar Social. Los programas de bienestar social en la
Corporacion Autonoma Regional del Valle del Cauca - CVC; se organizan a partir
de las iniciativas de los funcionarios que expresan mediante encuesta que se aplica
cada afio siguiendo los lineamientos de la Funcién Publica para éste caso. Siempre
orientados a crear, mantener y mejorar las condiciones que favorezcan el desarrollo
integral del servidor publico, el mejoramiento del nivel de vida y el de su familia; en
ese mismo orden deben permitir elevar los niveles de satisfaccion, eficacia, eficiencia

y efectividad; ademas, lograr un verdadero compromiso con la Corporacion.

2.4. Estimulos e Incentivos

Sistema de Estimulos. Se entiende por sistema de estimulos el conjunto y coherente
de politicas, planes, entidades, disposiciones legales y programas de bienestar e
incentivos que interactian, con el propésito de elevar los niveles de eficiencia,
satisfaccion, desarrollo y bienestar social de los funcionarios en el desempefio de su

labor y de contribuir al cumplimiento efectivo de los resultados Corporativo.
Desarrollo del Sistema de Estimulos. Los programas de estimulos se desarrollaran
con el fin de asegurar la permanencia de un talento humano excelente, de motivar el

desempefio eficaz, el compromiso de sus funcionarios con la Corporacién y el
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fortalecimiento de la cultura organizacional. Los estimulos se implementaran a través

de programas de bienestar social.

Fundamentos del Sistema de Estimulos. Los principios que sustentan y justifican el
sistema de estimulos seran los consagrados en las normas que regulan la carrera

administrativa

Programas de Incentivos. Buscan premiar los resultados del desempefio en niveles

de excelencia, en donde se premian mejores equipos de trabajo y mejores empleados.

3. ALCANCE

El Presente Plan Estratégico de Gestion del Talento Humano, inicia con la deteccién
de las necesidades para cada uno de los componentes que lo integran de los cuales
se hablard mas adelante y termina con la estrategia de seguimiento, evaluacion y
control. Contiene de todas actividades que le corresponde ejecutar al area del talento

humano desde la vinculacion, el desarrollo del personal y su retiro.

Ese orden aplica para toda la poblacion de la Corporacion (servidores publicos de
carrera, de libre nombramiento y remocion, provisionales y contratistas), de acuerdo

con la normatividad establecida.

4. OBJETIVOS

4.1. Objetivo General

Planear, desarrollar y evaluar la Gestion del Talento Humano; a través del ejecucion
de estrategias, mecanismo y/o politicas para cada una de las etapas del ciclo del
servidor publico de la CVC; enmarcadas en las rutas de la dimensién de TH - MIPG
para contribuir al fortalecimiento de las capacidades, conocimientos, competencias,

bienestar, calidad de vida feliz, saludable y grado de motivacién de los funcionarios
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de la CVC; en funcién de su crecimiento personal, laboral, que permita una

administracion publica eficiente.

4.2. Objetivos Especificos

Fortalecer las habilidades y competencias de los servidores publicos; a través de
procesos de capacitacion, indicacion y reinduccion, a partir de las necesidades
identificadas mediante diagndsticos realizados y con ello lograr un éptimo rendimiento

de la poblacién laboral.

Propender por condiciones para un buen ambiente laboral que contribuya al
mejoramiento de la calidad de vida y desempefio laboral de los servidores publicos de
la CVC; generando espacios de reconocimiento (incentivos), esparcimiento e
integracion familiar, a través de programas que fomenten el desarrollo integral y
actividades que satisfagan las necesidades de los servidores, asi como actividades
de preparacion para el retiro por pension de la entidad.

Fortalecer la Cultura y métodos de prevencion y los criterios para anticipar, reconocer,
prevenir, evaluar y controlar los riesgos que puedan afectar la seguridad y salud de
los servidores en el desemperiio de las actividades diarias.

Mantener una planta de personal optima que permita a la entidad cumplir con su objeto
misional, sus objetivos estratégicos que permitan brindar un servicio oportuno,

efectivo, eficaz y eficiente a sus usuarios.
Fortalecer las diferentes actividades relacionadas con los planes y procedimientos de

la gestion estratégica del talento humano incluyendo los lineamientos de la funcion

publica.
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Liderar el proceso de Evaluacion de Desempefio Laboral de los funcionarios de
carrera administrativa, de libre nombramiento y remocion y el Sistema de Medicion

Laboral de los funcionarios vinculados en provisionalidad.

Actualizar la Caracterizacion de los servidores publicos de manera permanente; o

cada que se presente una novedad (ingreso o retiro).

Fortalecer la Politica de Integridad, especificamente contribuir con el cambio de

cultura del servidor publico enfatizando el Codigo de Integridad

Realizar la medicion de la Gestion del Talento Humano, a través de la Matriz de

Autodiagnéstico.

Contar con informacién consolidada, oportuna con indicadores con base en datos y
sistemas digitales seguros, que esté a disposicién para toma de decisiones.

5. INFORMACION PREVIA A LA PLANEACION DE LA GESTION
ESTRATEGICA DEL TALENTO HUMANO

5.1. Informacién Estratégica

La formulacién, ejecucién, seguimiento, evaluacién y control del PEGTH; se soporta
en informacion veraz, oportuna y eficaz que resulta de diferentes herramientas de
analisis aplicadas a los planes y programas que ejecuta la CVC, en pro del desarrollo
del Talento Humano; estas arrojan la situacion del contexto estratégico de la

Corporacion.

En ese orden; el resultado obtenido en la aplicacion de la Matriz autodiagnostico de
la Gestion del Talento Humano del Modelo Integrado de Planeacion y Gestion;

permitié identificar factores internos y externos que fueron tenidos en cuenta para la
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construccion de estrategias, planes y acciones orientadas a satisfacer las necesidades
y expectativas del talento humano de la Corporacién de manera objetiva, efectiva y
eficaz; que redunden en mejoramiento de la calidad de vida laboral y personal

extensiva para su grupo familiar.

A la fecha la Corporacion cuenta con los aplicativos necesarios que le permiten
mantener actualizada la informacién del Talento Humano; principalmente todo lo
relacionado con el régimen laboral; que va desde su planta de personal, plan de

vacantes, plan de vacaciones, entre otros, en ese orden a continuacion se describe:

5.1.1. Direccionamiento Estratégico

Una informacion importante de describir en este Plan Estratégico como informacion
para su construccion; el para que lo hacemos, para cuando lo hacemos, con que lo
hacemos y con quienes lo hacemos. En ese orden a continuacion se describe Misién,

Visién. Estructura corporativa, Mapa de procesos y el organigrama.

5.1.1.1. Misién Corporativa

Somos la entidad encargada de administrar los recursos naturales renovables y el
medio ambiente del Valle del Cauca, que como méxima autoridad ambiental y en
alianza con actores sociales propende por un ambiente sano, contribuyendo al
mejoramiento de la calidad de vida de la poblacién y la competitividad de la region en

el marco del desarrollo sostenible.

5.1.1.2. Vision Corporativa

En el afio 2036 la CVC sera reconocida por su gestidon efectiva sobre las situaciones
ambientales en el area de su jurisdiccion contribuyendo a la construccion de una

cultura ambiental regional y al desarrollo sostenible del Valle del Cauca.
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5.1.1.3. Estructura Administrativa

La Corporacion Autbnoma Regional del Valle del Cauca cuenta con  una estructura
aprobada mediante Acuerdo CD 072 del 27 de octubre de 2016. “Por el cual se
establece la estructura de la Corporaciéon Autbnoma Regional del Valle del Cauca y
se determinan las funciones de sus dependencias; tal como se muestra en el diagrama

siguiente:

REVISORIA ASAMBLEA
FISCAL CORPORATIVA

CONSEJO
DIRECTIVO

ORGANOS DE ASESORIA COMITE DE
Y COORDINACION COORDINACION S.C.I.

DIRECCION
GENERAL

COMITE INSTITUCIONAL COMISION
DE DESARROLLO ADMIN. DE PERSONAL

SECRETARIA
GENERAL

OFICINA ASESORA
JURiDICA
OFICINA DE

CONTROL INTERNO

OFICINA DE
CONTROL INTERNO
OFICINA DE DISCIPLINARIO
TECNICA

TECNOLOGIAS DE
LA INFORMACION
DIRECCION.

TALENTO HUMANO UE RANEACOS AMBIENTAL ‘
DIRECCION DIRECCION DIRECCION DIRECCION DIRECCION DIRECCION DIRECCION DIRECCION il
AMBIENTAL REGIONAL [ AMBIENTALREGIONAL [ AMBIENTAL REGIONAL l§ AMBIENTAL REGIONAL [ AMBIENTAL REGIONAL | AMBIENTAL REGIONAL [ AMBIENTAL REGIONAL || AMBIENTAL REGIONAL
SUROCCIDENTE SURORIENTE CENTRO NORTE CENTRO SUR PACIFICO OESTE PACIFICO ESTE BRUT NORTE
v

Fuente: www.cvc.gov.co

DIRECCION

DIRECCION

DIRECCION

DIRECCION
FINANCIERA

DE GESTION
AMBIENTAL

ADMINISTRATIVA Y DE

5.1.1.4. Mapa de Procesos

En la actualidad la Corporacion Autbnoma Regional de Valle del Cauca, cuenta con
un mapa de procesos, a través del cual gestiona su Plan de Accién Corporativo; este

mapa de procesos fue adoptado mediante Resolucién 0100 No.0 004 de en el 2015
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“Por medio del cual se adoptan los manuales, procedimientos y documentos de los
Sistemas de Gestion de la CVC. bajo las hormas NTCGP1000:2009, 1ISO 9001:2008,
ISO 14001:2004, 1ISO 17025:2005 Y MECI 1000:2004”

Asesoria
¥ Verificacién

Seguimiento

Direccionamiento’ Gestidn de le
¥y Evaluocion

ala Gestion

del Sistema de
Control Interno

Corporativo Colided

y Bolancede
Tos Gestién
Naturales ysus
A ciora en el Territorio
Relevantes Formulocidny

SATISFACCION

o

Comunidad y demds partes interesadas

Gestién de
Tecnologias
de Informacion

Gestion
Finenciera

Comunidad y demds partes interesadas
REQUISITOS: necesidades y expectativas

Comunicocion
Corporotive

Asesorioy Gestion
Representocion B de Recursos

mental z 2
R reata Juridica J Fisicos

Fuente: www.cvc.goVv.co

El presente mapa de procesos, cuenta con tres grupos de procesos AlS:

Procesos de Direccidén: Los cuales incluyen 4 procesos relativos al establecimiento
de politicas y estrategias, fijacibn de objetivos, provision de comunicacion,
aseguramiento de la disponibilidad de recursos necesarios y revisiones por la
direccion.

Procesos Misionales: 5 Procesos misionales (o de realizacion del producto o del a
prestacién del servicio): incluyen los procesos que proporcionan el resultado previsto
por la entidad en el cumplimiento de su objeto social o razén de ser.

20


http://www.cvc.gov.co/

‘

Corporacion Auténoma
Regional del Valle del Cauca

Procesos de Apoyo: 7 procesos de apoyo, Incluyen todos aquellos procesos para
provision de los recursos que son necesarios en los procesos estratégicos, misionales

y de medicién, analisis y mejora.

En el tema de certificacién la Corporacién cuenta tiene dos sistemas de Gestion
Ambiental certificados y el Laboratorio Ambiental acreditado por el IDEAM en la Norma
17025. Para finalizar se puede concluir que la Corporacion, en el marco de su
Sistema de Integrado de Gestion cumple con los requisitos de la norma, el cual esta
alineado a la estrategia institucional, contribuyendo al fortalecimiento organizacional.

5.2. Caracterizacion de los empleos

5.2.1. Planta de personal

La Corporacion cuenta con una planta de personal de empleos permanentes
necesarios y requeridos para poder cumplir con su objetivo misional y funciones
asignadas. Estos estan identificados y ordenados de manera jerarquica y se
encuentran caracterizados, cada uno de estos empleos de maternizan a través del
manual especificos de funciones y de competencias Laborales aprobado mediante
Resolucién 0100 No0.0330-0181 del 28 de marzo de 2017 y posteriormente fue
ajustado mediante Resolucion 0100 No.0330-0740 de agosto de 09 de 2019.

Nimero de Empleos CVC (Planta de Personal)

Nivel de cargos Naturaleza del empleo Total

Libre Carrera Provisional empleos

nombramiento | administrativa
y remocion

Directivo 18 0 0 18
Asesor 8 0 0 8
Profesional 1 312 8 321
Técnico 1 233 37 271
Asistencial 4 53 29 86
Totales 32 598 74 704

Fuente: Elaboracién propia Grupo de Relaciones Laborales, diciembre de 2020
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5.2.2. Némina

Para la gestion de la ndbmina la Corporacién cuenta con un aplicativo denominado
QUERIX, el cual se mantiene actualizado con relacion a: Nombres, apellidos, tipo de
vinculacién, denominacién del empleo, nivel, fecha de ingreso, antigiiedad, salario,

novedades de ndmina, vacaciones, entre otros aspectos relacionados.

5.3. Caracterizacion de los servidores publicos

La CVC, para la administracion del talento humano cuenta con informacién basica
sobre aspectos relevantes del su poblacién; tal como tiempo de vinculado, tipo de
vinculacién, nivel educativo, edad, género, experiencia laboral; que se extrae de la

Planta de cargos y de la cargada en el SIGEP.

La Corporacion tal como se muestra en su estructura cuenta con un Consejo directivo,
gue entre sus grandes funciones tiene alta direccion y toma de decisiones; que entre
sus funciones se resaltan aquellas que tienen incidencia en este Plan: Determinar la
estructura interna de la entidad, determinar su plante de personal; Aprobar el Plan de
Accioén del Director para el periodo que fue elegido, asi como también comisiones al
exterior de los funcionarios de la entidad. Este 6rgano de administracién cuenta con
representacion del sector publico de nivel nacional y territorial, sector privado y del
sector de Organizaciones no gubernamentales de grupos étnicos, en el cuadro

siguiente se describe los delegados por cada entidad.
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Consejo Directivo CVC
Sector Entidad /Organizacién Mujeres Hombres
Publico / Nacional Presidencia de la Republica 1
Publico / Nacional Ministerio del Medio 1
Ambiente y Desarrollo
Sostenible
Publico / Territorial Gobernacion del Valle del 1
Cauca
Publico / Territorial Alcaldias 2
Sector Privado Empresarios 2
Sector No | ONG 2
Gubernamental
Organizaciones Comunidades Indigenas 1
Técnicas Indigenas
Organizaciones Comunidades Negras 1
Técnicas Indigenas
Total 704 2 9
Discriminacion Empleos CVC
Nivel No. No. No. Mujeres Hombres No. de
de cargos | Mujeres Hombres Vacantes
Directivo 18 7 12 39% 61% 0
Asesor 8 0 8 0% 100% 0
Profesional 321 119 169 37% 53% 33
Técnico 271 81 161 30% 59% 29
Asistencial 86 46 31 53% 36% 9
Otro 0 0 0 0% 0% 0
Total 704 253 381 36% 54% 71

Fuente: Elaboracién propia Grupo de Relaciones Laborales, diciembre de 2020

5.4. Escala Salarial

La escala salarial de la Corporacion Autbnoma Regional del Valle del Cauca se
gestiona con base en lo establecido en el Decreto 304 de 2020 del Departamento

Administrativo de la Funcion Publica; “Por el cual fijan las remuneraciones de los
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empleos que se sean desempefiados por empleados publicos de la Rama Ejecutiva,
Corporaciones Autdnomas Regionales y de desarrollo Sostenible, y se dictan otras

disposiciones”.

5.5. Sistemas de Informacioén

La Corporacion Autonoma Regional del Valle del Cauca, cuenta con recursos
tecnoldgicos que van desde plataformas tecnoldgicas hasta aplicativos, que funcional
como soportes basicos de captacion, transformacion y comunicacién de la informacion
gue se genera a traves de cada uno de los procesos que se gestionan en la CVC, para
brindar la adecuada atenciébn a sus usuarios y clientes externos e internos. A
continuacion, se relacionan los sistemas de informacién que a la fecha cuenta la
Corporacion:

-  QUERIX (Planta de Personal y Nomina)

- SIGEC (Sistema de Gestion Corporativo)

- SABS (Sistema de Adquisicion de Bienes y Servicios)

- SIGEP I (Sistema de Informacion y Gestion del Empleo Pubico).

6. RESULTADOS DE MEDICIONES REALIZADAS 2019 - 2020

Entre las mediciones realizadas por la entidad se encuentran las que se describen a
continuacién y forman parte de los antecedentes que requiere la Entidad para la

definicion de su Plan Estratégico de Gestion del Talento Humano.

6.1. Diagnostico de la Gestion del Estratégica del Talento Humano a través
de la Matriz Gestion Estratégico de Talento Humano

La CVC, para la realizacion del diagnéstico aplico en el 2019 la herramienta Matriz de
Gestion Estratégica de Talento Humano, que forma parte del instrumento de

autodiagnostico de Modelo Integrado Planeacién y Gestion; la cual permitio identificar
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el estado del Area de Gestion del Talento Humano en sus etapas de planeacion,

ingreso, desarrollo y retiro de sus servidores publicos.

Los

resultados obtenidos,

permitieron

identificar fortalezas y debilidades vy

oportunidades de mejora a implementar y estdn encaminadas a fortalecer la Gestion

Estratégica del Talento Humano; los resultados obtenidos se presentan en el siguiente

cuadro, el cual contiene las rutas especificas asociadas a las rutas generales de

creacion de valor. EL resultado de matriz esta en las graficas siguientes:

mpg

modelo integrado
de planeacién
y gestién

RESULTADOS GESTION ESTRATEGICA DE TALENTO HUMANO

RUTAS DE CREACION DE VALOR

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

ANALISIS DE DATOS

Conociendo el talento

RUTA DE LA FELICIDAD - Ruta para facilitar que las personas tengan el tiempo suficiente para tener una 77
7 7 vida equilibrada: trabajo, ocio, familia, estudio
La felicidad nos hace ) ) ) ) )
. - Ruta para implementar incentivos basados en salario emocional 78
productivos

- Ruta para generar innovacion con pasion 69
- Ruta para implementar una cultura del liderazgo, el trabajo en equipo y el 77

reconocimiento
RUTA DEL CRECIMIENTO - Ruta para implementar una cultura de liderazgo preocupado por el bienestar del 77

7 3 talento a pesar de que esté orientado al logro
Liderando talento ) )
- Ruta para implementar un liderazgo basado en valores 74
- Ruta de formacion para capacitar senidores que saben lo que hacen 62
RUTA DEL SERVICIO - Ruta para implementar una cultura basada en el senicio
Al servicio de los 64 - Ruta para implementar una cultura basada en el logro y la generacion de 71
ciudadanos bienestar
RUTA DE LA CALIDAD - Ruta para generar rutinas de trabajo basadas en “hacer siempre las cosas bien” 79
La cultura de hacer las 7 6 i o
cosas bien - Ruta para generar una cultura de la calidad y la integridad 73
RUTA DEL

- Ruta para entender a las personas a través del uso de los datos
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Calificacion Total

- 742

POLITICA GESTION ESTRATEGICA DEL TALENTO HUMANO

- I!,2

PLANEACION

Calificacion por Componentes

==

INGRESO

== 68,9

== 80,3

DESARROLLO RETIRO
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Calificacion por categorias

T . .
Gestion de la Planeacion Estratégica Manual de funcionesy  Arreglo institucional
informacion competencias

Categorias del Componente 2

INGRESO
_— _— P
== 94
Gestion de la Meritocracia Gestion del Conocimiento
informacién desempefio institucional
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Categorias del Componente 3

100
80 - g0 - 78 - 78 == 31 - 80
- 73
- 63
60 = 51
- 57 7
40
20
0
Conocimiento  Gestién de la Gestién del Capacitacién Bienestar Administracion Clima Valores Contratistas Negociacion Gerencia
institucional informacion desempefio deltalento  organizacional y colectiva Publica
humano cambio cultural

Categorias del Componente 4

RETIRO
80 I I I
Provision del empleo Gestion de la Meritocracia Gestién del Conocimiento
informacion desempefio institucional
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Calificacion por Rutas de Creacion de Valor

80
- 77 == 76
= 73
[ |

60 i

40
20

0

Ruta de la Felicidad Ruta del Crecimiento Ruta del Servicio Ruta de la Calidad Ruta del Analisis de
datos

Desagregacion de las Rutas de Creacion de Valor

N E EEEEEEEEEEE NN
- 86

80 - 82
- 77 - 78 - 77 - 77 - 79
- 74 - 73
- 69 - T71
80 -— 52
- 57
40
20
0
Entorno fisico Equilibrio Salario Innovacion Cultura de Bienestar del Liderazgo en  Servidores que Cultura basada  Cultura que  Hacersiempre Culturadela  Entendera las
laboral-personal  emocional liderazgo talento valores sabenloque  enelservicio generalogroy | lascosasbien  calidad yla personas a
hacen bienestar integridad través de los
datos
Ruta de la Felicidad Ruta del Crecimienta Ruta del Servicio Ruta de la calidad Ruta del Analisis

de Datos

Fuente: Resultado de la autoevaluacion realizada por el Area de Gestion del Talento Humano en 2019.

6.2. Resultados de medicion Iindice de Evaluacion de Desempefio
Institucional (IEDI)

El IEDI, es el proceso de evaluacién realizado por el Ministerio de Ambiente y
Desarrollo Sostenible a las Corporaciones Autbnomas Regionales del pais; que

mediante el analisis de 20 indicadores mide la eficiencia, la eficacia, el desempefio
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financiero y capacidad administrativa de dichas autoridades ambientales regionales

del pais.

Dicho indice mide la eficiencia, que hace referencia a los recursos destinados para la
expedicidbn de tramites ambientales, asi como la eficacia, relacionada con el
cumplimiento en los tiempos de otorgamiento y seguimiento a tramites ambientales
(licencias, concesiones de agua, permiso de vertimientos y aprovechamiento forestal);
el seguimiento al ordenamiento territorial; el desempefio financiero, que mide el
comportamiento en la gestion presupuestal y financiera (recaudo, recuperacion de
cartera y capacidad de inversién), y el desempefio administrativo, que califica el
cumplimiento en la transparencia de la gestion administrativa y econdémica de la
Corporaciones Auténomas Regionales del pais. Con respecto a los resultados de la
medicion de la presente administracion una vez estén formaran parte e los avances

del presente Plan.

6.3. Resultados de Evaluacién de Clima, Culturay Competitividad

A través de los resultados obtenidos se puede reconocer la percepcién de los
colaboradores (que participaron en el estudio), acerca de la favorabilidad o
desfavorabilidad con relacion a los diferentes factores e intrafactores evaluados y
asociados con el Clima, la Cultura, los Microclimas y Micro culturas de CVC. 2

A continuacion se describen los resultados obtenidos:

2 Informe de resultados evaluacién clima y cultura organizacional 2020.
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Resultados de Clima

RESULTADOS ESTUDIO C3 - CVC
VARIABLE CLIMA

100
90
80
70
60
50
40
30
20
10
i Gestion Del Comunicacién Condiciones Desarrollo Integral
Trabajo Efectiva Laborales Humano
76,82 74,6 71,9 67,54

Fuente: Informe de resultados evaluacién climay cultura organizacional 2020.

La puntuacion obtenida por CVC, con relacion a los factores indicados, evidencia que
se ubican en la categoria de Buena Practica, a excepcion del Factor de Desarrollo
Integral Humano. El factor Gestion del Trabajo, es percibido mas favorablemente
con una puntuacion promedio de 76,82, mientras que el factor que menor favorabilidad
evidencia es Desarrollo Integral Humano, que obtiene una puntuaciéon de 67,54,
incluso por debajo del indicador general de la entidad, situandose en la categoria de

Préactica por Mejorar. !

A continuacion se escribe el resultado de los intrafactores de los 4 factores evaluados:
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Factor Intrafactores Resultado
76,82
. Estructura de Trabajo 85,2
G‘;’;‘E:j:e' Evaluacion | 76,83
Cbjetivos 73,24
Capacitacion - Induccion 72,02
74.6
Comunicacién Canales | 79,25
Efectiva Difusion de contenidos 72,92
Oportunidad 71,49
7.9
Estabilidad Laboral 92,41
Seguridad Industrial 7976
Condiciones Recursos e Instalaciones | 76,83
Laborales Retribucion Interna 465,24
Carga laboral 64,18
Retribucion Competitiva 63,35
Retribucion Individual &0,59
§7.54
Desarrollo Rol Dinamico 73,69
Integral Estimulo al mejoramiento 68,24
Humano Interés por los Empleados &7.,85
Desamrollo de Personal 60,59

Fuente: Informe de resultados evaluacién climay cultura organizacional 2020
Los resultados anteriores asociados a la percepcion del Clima organizacional,
demuestran en gran parte obtuvieron puntuaciones dentro de la categoria de Buenas
y Excelentes Practicas y por lo tanto pueden considerarse como Fortalezas evidentes
de CVC, al promover un Buen Clima Laboral, como por ejemplos los intrafactores de
Estabilidad Laboral (92,41) y Estructura del Trabajo (85,2) los cuales indican que para
los participantes del estudio el nivel de permanencia en la organizacién y las practicas
gue les permiten contar con certidumbre respecto a su continuacion en la entidad son
bastante positivas (excelente practica), generando el mejor nivel de favorabilidad en
cuanto a los intrafactores de clima. De igual manera se tiene un concepto bastante
favorable con respecto a la claridad de los procedimientos internos que estructuran

las actividades y el trabajo de la entidad. 1
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Resultados de Cultura Organizacional

RESULTADOS ESTUDIO C3 - CVC
VARIABLE CULTURA

60
50
40
30
20
10

0

PROACTIVA CONSISTENTE  CONSTRUCTIVA AFILIATIVA
72,25 71,51 69,25 69,12

Fuente: Informe de resultados evaluacion climay cultura organizacional 2020

Los resultados anteriores destacan que el tipo de cultura que mejor caracteriza a la
entidad segun lo que identifican las personas que participaron en el estudio,
corresponde a la cultura Proactiva, con una puntuacion promedio de 72,25. El tipo de
cultura que se percibe menos en la entidad, corresponde a la Afiliativa la cual obtiene
una puntuacién de 69,12, y que la ubican en la categoria de Practica que requiere

mejorar.

- Intrafactores valorados
En la tabla siguiente se detallan los resultados de los intrafactores valorados en los
tipos de Cultura, de manera que la Entidad pueda identificar las practicas que son

percibidas como fortalezas y las que se consideran como oportunidades de mejora.

33



‘

Corporacion Auténoma
Regional del Valle del Cauca

Factor Intrafactor Estudio 2019
72 25
OC - Importancia del Cliente 79,52
Orientacion a resultados 75,81
O - Respuesta 75,35
Proactiva OC - Calidad del Servicio 75.34
Adaptacion al cambio 71,07
Proyeccidn 70,34
Flaneacian 59.4
F1.51
Contribucican 82,31
1D Identificacion v Pertenencia 79,29
ID Compromiso 77,03
Consistente Transparencia 73.45
PD Seguimiento 70
Infegracion &68.61
PD Comunicacion Gerencial 66,13
PD Reconocimiento 65,28
PD Estimulo vy Soporte &1,08
&9 25
Manejo de recursos 76,23
. Trabajo en equipo 74,24
Constructiva Orientacion CI|J aprendizaje &9.27
Manejo de conflicto &£3,44
Empoderamiento 43,03
£9.12
Respeto v cordialidad 73,44
Afiliativa Colaboracidn 70,99
Imparcialidad 68,42
Interaccién Jefe-Colaborador 63,63

Fuente: Informe de resultados evaluacién climay cultura organizacional 2020.

- Necesidades de Formacion de los jefes
El estudio tuvo un médulo complementario; que no se incluye en el resultado del clima
y cultura organizacional; el cual tuvo como propdsito recoger la percepcion de los jefes
y colaboradores, con respecto a 8 practicas especificas, las cuales estan asociadas
con el liderazgo; informacion que le permite a la entidad tener una primera
aproximacion “aproximacion acerca de qué tan congruente es el concepto de los jefes
frente al de sus colaboradores a cargo y en ese sentido aquellos intrafactores con la
mayor divergencia entre un resultado y otro, indican las practicas que requieren de

ajuste o de mayor trabajo en esta materia”. En ese orden a continuacién se presentan
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los resultados de manera discriminada en el cual se identifican cada uno de los valores

evaluados:

Implementacién de Mejoras de Jefes y Colaboradores

Brindar autonomia a mis colaboradores en su labor  lefe70
Interesarme por la situacidn personal de los colaboradores  Jefeio
Fomentar la creatividad en el trabajo  1#fe 675
Usar apropiadamente la autoridad  Jefects
Brindar retroalimentacion oportuna  lefess
Manejar los conflictos del equipo  1efesss
Fortalecer la comunicacidn abierta l.t"t £3.3

Evaluar objetivamente el desempefio de mis colaboradores  Jlefesl?

Fuente: Informe de resultados evaluacién climay cultura organizacional 2020.

Los resultados anteriores permiten concluir lo siguiente tomado tal cual del estudio:

- La percepcion general de los colaboradores frente a las acciones de los
jefes es vista como un Indicador de Buena Préctica.

- La practica en la que tanto los colaboradores como los jefes tienen una
percepcion mas favorable corresponde a Brindar autonomia en la labor.

- La practica con menor percepcion y por ende puntuaciéon para los
colaboradores, es Brindar retroalimentacién oportuna, mientras que para los

jefes corresponde a Evaluar objetivamente el desempeiio.

Con relacion a este tema el estudio concluyé que: “Las practicas aqui evaluadas,
tienen una percepcion menos favorable para los colaboradores que para los jefes,
mostrando una brecha moderada que requiere de una interiorizacion por parte de cada

uno de los lideres en las diferentes areas, con el fin de identificar qué es lo que
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aprecian mejor los colaboradores de sus acciones y que no, para lograr una mayor
“sintonia” entre lo que se piensa y lo que se observa, con el fin de acercar las

percepciones en cada una de las practicas”.

Adicionalmente el estudio contemplé la evaluacion el clima y cultura por cada una de
las Areas que conforman la estructura organizacional de la Corporacion; ella se
evidencian que para algunos casos la evaluacidn permite evidenciar que en promedio
algunas areas cuentas con un concepto “mas o menos critico del clima interno de la
CVC”; pero al mismo tiempo observdé que mientras tanto otras areas tienen un

concepto favorable.

Tomado de la conclusiones y recomendaciones finales; el estudio en términos
generales plantea que: “El Clima y la Cultura organizacional de CVC, a partir de la
percepcion de los 425 colaboradores que participaron en el presente estudio, se
ubican en la categoria de Buenas Practicas particularmente para los intrafactores
enmarcados en el concepto especifico de Clima 72,71, de modo que las variables
inmersas en los diferentes tipos de Cultura 70,53 son los que deben ser intervenidos
en su mayoria y particularmente las practicas relacionales, toda vez que son
percibidas como oportunidades de mejora por parte de los funcionarios participantes”.
De hecho son estos resultados los que tomarda la Corporacion a través de la Direccion

Administrativa y del Talento Humano.

- Socializacion Resultados de Evaluacion de Clima, Cultura vy
Competitividad
La Direccion Administrativa y del Talento Humano, a través del Grupo Gestion del

Talento Humano; viene realizar.

6.4. Resultado medicién Formulario Unico Reporte de Avances de la
Gestion — FURAG
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El Formulario Unico de Reporte de Avances de la Gestion —-FURAG, es un
instrumento de politica disefiado para la verificacion, medicidn, monitoreo,

evaluacion y control del desempefio Institucional.

En ese orden de ideas a continuacion se hace un analisis de los resultados
de la medicidn realizada a la gestion en 2019 y 2020 por la Corporacion; el
cual arroj6 los siguientes resultados; resultados que han permitido por parte
de la Corporacion definir e implementar acciones para el mejoramiento de
su gestién para la vigencia siguiente; a continuacién, se presentan los
resultados obtenidos y las variaciones. A continuacion, se presentan los
resultados de los tres ultimos afios, 2018, 2019y 2020; en el cual se muestra

la variacion entre las tres vigencias.

@ |. indice de Control Interno

Y B Y B

75,1 68,0

971

minimo punzgje méximo purtaje

465 728 971 493 97 1

minime punaje maximo punizje

99.0

Nota: El promedio sélo aparece para consultas por entidad. Sila entidad hace parte de la Rama Ejecutiva,
&l promedio corresponda al promedio del sector al que pertenece, en otro caso, corresponde al promedio
general.

T@ . indices de desempefio de los componentes MECI
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7. DESAROLLO DEL PLAN ESTRATEGICO DEL TALENTO
HUMANO

La Corporacién Autonoma Regional del Valle del Cauca, gestiona su Plan Estratégico
de Gestion de Talento Humano, desde tres grupos que lo conforman; cada grupo
cuenta con un coordinador y un equipo de colaboradores:

- Grupo de Gestidon de Talento Humano

- Grupo de Relaciones Laborales

- Grupo de Recursos Fisicos
Desde aqui se gestionan todas las acciones que tienen ver con el ciclo del servidor
publico que inicia con su proceso de ingreso, pasa por todo su desarrollo y termina

con su proceso de retiro.

La implementacion del presente Plan, se enfoca principalmente en potencializar todos
aquellas variables con resultados bajos, que han sido producto de: el autodiagnostico
de la Matriz GETH, el estudio de clima y cultura organizacional, resultado de la
medicion del FURAG, entre otros resultados de mediciones; asi como a través de la
implementacion de estrategias y acciones contenidas en los planes sectoriales; para
cerrar brechas existentes entre el estado actual (mediciones) y lo que se espera que
todas aquellas mediciones bajas de transformen en oportunidades de mejoras en

avances reales.

El Plan Estratégico de Gestion del Talento Humano, contard con una estrategia de
seguimiento, evaluacion y control, basada en el ciclo PHVA; que nos permitira de
manera permanente hacer retroalimentacion; asi mismo la Matriz de GETH sera
evaluada en diciembre del 2021 y el dos afos siguientes cada seis meses; con el fin
de conocer los avances logrados con las acciones implementadas; y con los
resultados en el corto plazo poder definir las acciones correctivas respectivas. Con

estos resultados ya podemos hacer un comparativo de la primera evaluacion y la
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segunda; son los resultados que nos permitiran establecer la proxima evaluacion de

la Matriz que se hara en el 2022 y 2023.

En nuestro modelo planeacion y gestion se vienen desarrollando acciones
encaminadas al mejoramiento continuo de todas las actividades que se ejecutan en
las dimensiones tal es el caso de la de Talento Humano, que es lo que nos convoca

en este documento.

Asi mas cosas, para la creacion de valor publico, la Gestién del Talento Humano en
la Corporacién Autbnoma Regional del Valle del Cauca, se enmarca en la creacion de
valores implementados con acciones efectivas; En ese orden, a continuacion, se

relacionan las acciones que corresponden a nuestra Dimension, asi:

Dimensién del Talento Humano . L
Procedimiento | Beneficiarios

Ruta Variable Actividades

Elaborar e implementar del Plan de Seguridad
y Salud enel Trabajo, conforme a la norma legal
vigente.

Adelantar inspecciones fisicas a la Entidad y
ergondmicas alos servidores.

Servidores y

SGSST contratistas.

Entorno fisico

Programar y ejecutar simulacros de evacuacion | g5ggt

de lasinstalaciones de la CVC (segun el riesgo). Servidores y

contratistas.
Ejecutar acciones de apoyo para la preservacion
del medioambiente.
Capacitar o fomentar entrenamiento en el .
puesto de trabajo en sostenibilidad ambiental. PIC Servidores
Programar actividades de esparcimiento a los | Bienestar / Servidores y
servidores SGSST contratistas
RUTA DE
LA Desarrollar la modalidad suplementaria de . .
FELICIDAD Teletrabajo yhorario flexible. Bienestar Servidores

Actualizar el Plan anual de vacantes que prevea
y programe los recursos necesarios para proveer
las vacantes mediante concurso. Analizar las | Vinculacién Servidores
vacantes existentes segun los tiempos
Requeridos para tal fin.

Ajustar la estrategia de salario emocional y

La felicidad | gqyilibrio de
nos hacg vida
productivos

Salario divulgacién de la misma. Bienestar Servidores
emocton o . . Bienestar / Servidores y
al Programar ejercicios dirigidos - Actividad fisica. SGSST contratistas
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Dimensién

del Talento Humano .
Procedimiento

Ruta

Variable

Actividades

Beneficiarios

Identificar y caracterizar los servidores con SGSST
alteraciones enexamenes médicos
ocupacionales.

Servidores y
contratistas

Generar estrategia de reconocimiento de
incentivos para los servidores de carrera Bienestar
administrativa y el mejor servidor de libre
nombramiento y remocién y otras formas
de reconocimiento para los demés
servidores.

Servidores

Fomentar actividades deportivas,
recreativas o de salud con la Caja de
Compensacién Familiar y la ARL.

Bienestar

Servidores y
contratistas

Impulsar la Politica de Integridad a través de
la difusion delCodigo de Integridad.

Bienestar

Innovaci
6éncon

Capacitar a los servidores en tematicas PIC
de innovacién eincluirlo en el PIC 2018.

Servidores

pasion

Velar por la vinculacion de estudiantes por
medio de practicas profesionales en la
modalidad de convenio o Programa Estado
Joven.

Pasantes

Pasantes

Analizar la informacién trimestral acerca de
las razones de retiro que genere insumos
para el plan de prevision del talento humano.

Retiro

RUTA DEL
CRECIMIENTO

Liderando
talento

Cultura

Disefiar el Plan Institucional de Capacitacion
segun loslineamientos del Plan Nacional de
Formacion y Capacitacion.

PIC

Servidores

deliderazgo

Implementar el  Sistema Propio

de Evaluacion del EDL

Desempefio

Promover la construcciéon de planes de
mejoramiento individual a quienes obtengan
calificacion de 85 puntos omenos.

EDL

Dimensién del Talento Humano

Procedimiento

Ruta

Variable

Bienestar del
talento

Actividades

Beneficiarios

Disefiar la estrategia de induccion
para los servidores publicos que se
vinculen a la Entidad y desarrollar
propuesta semestral para
actualizacion o nueva estrategia de
induccion.

Disefiar la estrategia de reinduccién
a todos los servidores cada vez que
se produzca actualizacién en la
informacion ysegun requerimientos de|
la norma.

PIC

PIC

Servidores
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Capacitar o fomentar entrenamiento
en el puesto de trabajo a los
servidores en teméticas referentes a
Gestion del Talento Humano vy
Cultura Organizacional e incluirlas
en el PIC.

PIC

Promover actividad para la
conmemoracion del Dia delServidor
Publico

Bienestar

Servidores y
contratistas

Realizar encuesta de retiro para
identificar las razones porlas que los
servidores se retiran de la entidad.

Retiro

Servidores

Liderazgo en
valores

Promover conjuntamente con los
aliados designados por
dependencia en la apropiacion del
Caédigo de Integridad.

Bienestar

Servidores y
contratistas

Capacitar o fomentar entrenamiento
en el puesto de trabajo a los
servidores en tematicas relacionadas
con Integracién cultural y Buen
Gobierno Corporativo e incluirlas en
el PIC.

PIC

Servidores

Servidores
que saben lo
que hacen

Mantener actualizada la Matriz de
Caracterizacion de laPoblacién de
Corporacion Auténoma Regional del
Valle del Cauca

Vinculacién

Servidores y
contratistas

Coordinar actividades semestrales
para Pre pensionados con la Caja de
Compensacion y la ARL POSITIVA.

Bienestar

Generar conjuntamente con la Caja
de Compensacion Familiar y la ARL
POSITIVA, una estrategia a través
de la cual se brinde apoyo
emocional y herramientas para
afrontar el cambio por parte de las
personas gue se retiran por pension.

Bienestar -Retiro

Suministrar los insumos para el
proceso de evaluacién de los
gerentes publicos mediante los
acuerdos de gestion.

EDL

Servidores

Dimensién del Talento Humano

Ruta

Variable

Actividades

Procedimiento

Capacitar o fomentar entrenamiento
en el puesto de trabajo a los
servidores en tematicas relacionadas
con: Planificacion, desarrollo
territorial 'y nacional, Relevancia
internacional, Contratacién Publica,
Derechos Humanos, Gestion
administrativa, Gestiébn de las
tecnologias de la informacion,
Gestion documental, Gestion
Financiera, Gobierno en Linea,
Participacion ciudadana, Servicio al
ciudadano, Derecho de acceso a la

PIC

Beneficiarios

Servidores
publicos
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informacion.

Desarrollar el programa de PIC
bilingllismo en la Entidad
Orientar la entrega de puesto de
trabajo de los servidores que se
retiran de la Corporacion. Retiro
Trabajar conjuntamente con la
Direccién General en el disefio de
estrategias para lograr la
transferencia del conocimiento de
los servidores que se retiran a los
gue contindan vinculados
RUTA DEL
SERVICIO Cultura Promocionar la rendicién de Talento Servidores y
basada_ en el cuentas por parte de los gerentes Humano contratistas
Al servicio de servicio (o directivos) publicos.
los
ciudadanos
Desarrollar el proceso de dotacion Bienestar /SGSST
de vestido y calzado de labor en la .
entidad. Servidores
Administrar la némina y llevar los .
RUTA DE LA Hacer siempre | registros es_tadisticos Relaciones laborales
CALIDAD las cosas bien | _correspondientes.
Actualizar los manuales de Talento
Laculturade funciones y competencias laborales | Humano
hacer las conforme con las necesidades de la
cosas bien Corporacion .
) L . Vinculacion y Servidores
Coordinar las actividades pertinentes | pormanencia
para que los servidores de la Entidad
presenten la Declaracion de Bienes y
Rentas y hacer el respectivo
seguimiento.
Enviar oportunamente las ) i
solicitudes de inscripcion o de Vinculacion
actualizacion en carrera
administrativa a la CNSC.
Dimensién del Talento Humano . o
Procedimiento Beneficiarios

Ruta

Variable

Actividades

Expedir y apropiar mediante acto
administrativo del sistema propio de
evaluaciéon del desempefio y los
acuerdos de gestion.

EDL

Promover la conformacion de
Comision de Personal.

Comités

Gestionar la informacién en el
SIGEP respecto a lo

SIGEP
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correspondiente de Talento
Entendiendo Hum.ar.lo. - — - —
RUTA DE LA personas a Administrar la informacion de la Vmcula_uon
INFORMACION | través  del | Planta de personal ygenerar / Relaciones
uso de los |reportes, articulado con la némina. laborales
Conociendo el | datos Vinculacion
talento Administrar la informacién Permanencia
relacionada con la historia laboral
de cada servidor.
Construir el historial de | Certificacion de Servidores y
certificaciones para las respectivas | BonoPensional ex servidores.
solicitudes de bono pensional, de
acuerdo con las normas
establecidas.
Consolidar las Estadisticas de la Talento Servidores y
informacion de GestidnEstratégica Humano contratistas
de Gestién Humana.
Fuente: Elaborado por grupo Gestion del Talento Humano
7.1. Estrategias y Beneficios Laborales de Talento Humano

A través de la dimension de Talento Humano de conformidad con el modelo de
planeacién y gestion Corporativo, la Direccion Administrativa y del Talento Humano
de la CVC, establece una serie de estrategias orientadas a otorgar beneficios
laborales para el fortalecimiento del servidor publico y la creacion del valor publico;
que contribuiran a alcanzar los objetivos y metas institucionales. Con la
implementacion de estas estrategias la entidad brindara atencién a las necesidades
de los servidores durante su ingreso, permanencia y su retiro. A continuacion se
hace una descripcion de las mismas.

7.2. Estrategia de Vinculacion

La Direccion Administrativa y de Talento Humano, a través de ésta estrategia velara
por la adecuada vinculacion del talento humano, mediante la implementacion de
herramientas de seleccion, que permitan identificar el candidato con las
competencias, los conocimientos técnicos y la vocacion de servicio requerido; para

articular su desempefio con los objetivos institucionales.
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En ese orden adelantara el proceso del Concurso en la Corporacion Autonoma de
la CVC, para vincular a través de Meritocracia a servidores publicos en igualdad y
oportunidad servidores publicos competentes; siguiendo los lineamientos
establecidos por la Comision Nacional del Servicio Civil. En ese mismo orden
implementara estrategia de provision de empleos, que permita evidenciar
necesidades de la planta y que estas sean acorde a la novedades que se presenten
cada afo; todo ello encaminado a minimizar alteraciones en el desarrollo de los

objetivos misionales de la Corporacion.

- Meritocracia
Se proveeran las diferentes vacantes que se cuentan en la planta de personal, por
medio de procesos meritocraticos como es el concurso de méritos, que apliquen
segun el tipo de empleo y las caracteristicas de la vacante que exista en el
momento, para ello se hara llevara un control permanente a las novedades de
personal (retiro) que se generen, en aras de hacer los reportes respectivos a la
CNSC.

7.2.1. Plan de prevision de Recursos Humanos

La CORPORACION AUTONOMA REGIONAL DEL VALLE DEL CAUCA,
anualmente mediante el plan de prevision se encargara de precisar las necesidades
de personal para poder brindar atencion a las funciones misionales y de apoyo, asi
mismo se especifica las medidas para su cubrimiento y la respectiva estimacion de

los costos presupuestales.

7.2.2. Plan de Vacantes

El Plan Anual de Vacantes 2021, tiene por objetivo proveer a la Corporacion de una
herramienta estructurada y actualizada de informacién veraz y actualizada de los
cargos vacantes de carrera administrativa asignadas en: provisionalidad, encargo y
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sin proveer, en todos por nivel jerarquico. Con esta informacion la Corporacion
coordina con la CNSC el proceso para proveer dichas vacantes. Dicha vacancia
definitiva debe ser reportada a la Comision Nacional de Servicio Civil. En ese orden
para dar cumplimento a este proceso una vez reportados la OPEC; la CNSC
mediante Acuerdo N0.0270 de 03 de septiembre de 2020 convoco y establecio
reglas del proceso de seleccion, en las modalidades de Ascenso y Abierto, para
proveer empleos en vacancia definitivas pertenecientes al Sistema General de
Carrera Administrativa de la planta de personal de la CVC — Proceso de Seleccion
Entidades de la Rama Ejecutiva del Orden Nacional y Corporaciones Autbnomas
Regionales No.1451 de 2020; posteriormente mediante Acuerdo Ne 0381 de 2020 de

28 de diciembre de 2020; se modifica el Articulo 8 del Acuerdo anterior.

7.3. Estrategia de Conocimiento institucional induccién y reinduccién

La CVC, tiene implementado el procedimiento de induccién y reinduccion; el cual es
muy importante y necesario dentro del proceso de adaptacion a la vida laboral por
parte de los servidores publicos y que de manera Optima se familiaricen con las
responsabilidades y exigencias del cargo; e igualmente se les actualice con normas
y nuevas herramientas. Si bien es cierto que desde el PIC, se viene desarrollando
esta estrategia se hace necesario volverla mas dinamica y practica. Esta estrategia
se implementa a través del mismo Plan; y ademas cuenta con un procedimiento en
el cual tiene definido cada una de las actividades que involucran la induccion y la

reinduccion.

7.4. Estrategia de Gestién de la Informacion

Esta estrategia estd enfocada a mejorar la calidad de la informacién, como también
los tiempos de respuestas en los informes presentados por el area a las demas

dependencias de la Corporacion; para ello utilizara los sistemas de informacion
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establecidos en la Corporacion y que aplican al proceso Gestion del Talento

Humano.

Si bien es cierto la entidad cuenta con la informacion que ha permitido tener
insumos para gestionar los procesos; es importante identificar e implementar
mecanismos que permitan mejorar la calidad de la informacion que se produce de
manera fisica y virtual; adicionalmente se hace necesario minimizar los tiempos de

respuestas a los requerimientos.

En aras de contar con informacién oportuna y a la mano, se implementara el
almacenamiento de la informacién en la nube con el apoyo de la OTI, para que dede
el aplicativo QUERYX esto sea posible; en lo concerniente al almacenamiento de
informacion fisica se coordinara con Gestion Documental para actualizar las tablas
de retencién documental. Asi mismo con el apoyo del proceso de Gestion de

Calidad se implementara el mecanismo auditorias internas cruzadas.

7.5. Estrategia Plan Institucional de Capacitacion

Objetivo: Fortalecer las competencias laborales de los servidores publicos de la
CVC; con el desarrollo de capacitaciones internas y externas; encaminados a
consolidar los saberes, actitudes, destrezas, habilidades y conocimientos; que
redunden en la prestacion eficiente, eficaz y oportuna de los servicios que brinda la

Corporacion.

Con la implementacion del Plan Institucional de Capacitacion; la CVC, contribuye al
fortalecimiento del desarrollo de competencias y habilidades de los servidores
publicos de la entidad; lo que conlleva a la creacién del valor desde lo publico; con
ello facilitar el cumplimiento de las metas establecidas en el Plan de Accion de la

Corporacion.
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En ese orden desde Direccion Administrativa y del Talento Humano garantiza los
procesos de capacitacion y formacion de los servidores publicos segun las
necesidades de aprendizaje arrojadas por el diagnostico; lo anterior con el fin de
contribuir al mejoramiento del desempefio de los funcionarios en el cumplimiento
de sus funciones, promoviendo la calidad de vida laboral de sus servidores y la
adecuada atraccion y retencion de los servidores publicos garantizando su

competitividad.

Es asi como desde esta dependencia, estara abierta para unir esfuerzos, incluir
a todos los servidores publicos, disminuir las barreras jerarquicas vy
comprometer a la alta gerencia para optimizar el trabajo en equipo, los valores
institucionales y reconocer la importancia del talento humano en la entidad. Los
Ejes teméticas que comprende el presente PIC son los que del Plan Nacional de
Formacion y Capacion; y las tematicas se definen a partir de las necesidades

propias planteadas por los servidores publicos de la CVC.

Es importante resaltar que la implementacion del PIC, estara transversalizada por
una estrategia promocion, motivacion y asi mismo mecanismos de seguimiento,
evaluacion y control; mediante la aplicacion de herramientas que nos permitan
medir participacion, ausentismo e impacto; elementos importantes que permitiran
implementar acciones de mejora, en el durante y el después. A continuacién se
describen los ejes teméticos a través de los cuales se desarrollaran los temas de

capacitacion:

EJES TEMATICOA - PIC

Busca entender el proceso mediante el cual se implementan acciones,

1. GESTION DEL | mecanismos o instrumentos orientados a generar, identificar, valorar,
CONOCIMIENTO Y | capturar, transferir, apropiar, analizar, difundir y preservar el
LA INNOVACION conocimiento.

Se orienta a la capacidad que tienen los servidores publicos, para que

a partir de la toma de decisiones y la implementacion de las politicas

2. CREACION DEL | publicas, se genere satisfaccién al ciudadano y se construya confianza
VALOR PUBLICO y legitimidad en la relacién Estado-Ciudadano.
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Proceso por el cual las organizaciones, empresas y entidades
3. TRANSFORMACION | reorganizan sus métodos de trabajo y estrategias en general para
DIGITAL obtener méas beneficios gracias a la digitalizacion de los procesos y la
implementacion dindmica de las tecnologias.
Hace referencia al desarrollo de las conductas asociadas a las
competencias comportamentales del sector publico formando habitos
4., PROBIDAD Y ETICA | que hagan propios los comportamientos necesarios para la
DE LO PUBLICO construccion de su identidad y una cultura organizacional, en la gestion
publica orientada a la eficacia y a la integridad del servicio.
Busca formar a las personas que inician con responsabilidades
directivas y su continuidad mediante procesos de induccién, el servidor
5. PROGRAMA DE | publico directivo se integre a la cultura organizacional y al modelo de
ALTA GERENCIA gestion.

7.6. Estrategiadel Sistema de Gestidon de Seguridad y Salud en el Trabajo
(SSST)

Objetivo: Implementar y evaluar el Sistema de Gestidn en Seguridad y Salud en
el trabajo; con el propésito de contar y reducir los accidentes de trabajo,
enfermedades laborales y por ende el ausentismo que puedan afectar el
desemperio de servidores publicos, contratistas de la CVC; mediante el desarrollo
de estrategias encaminadas a contribuir a la salud mental, vitalidad en un ambiente

de trabajo sano.

Actualmente la Direccion Administrativa y del Talento cuenta con un Sistema de
Gestidn de Seguridad y Salud en el Trabajo SG-SST implementado y funcionando,
el cual se revista y ajusta cada afio a las normas vigentes; pero ante los nuevos
retos y desafios de un mundo cambiante la CVC como entidad publica para
responder a necesidades y contextos especificos y complejos de actuar; debe
prepararse para afrontar la constante transformacion que se genera en la
administracion publica; que implica estar en la bUsqueda permanente y sisteméatica
de estrategias que permitan generar un impacto positivo en las condiciones de la

vida laboral de todos los colaboradores.

En ese orden, se tiene disefiado e implementado un Sistema de Gestién de la

Seguridad y Salud en el Trabajo SG-SST, que cuenta con los elementos basicos y
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necesarios para cumplir con su principal objetivo de proveer seguridad, proteccion
y atencion a los trabajadores en el desempefio de sus actividades; asi mismo su
funcionamiento se hace de manera integral ya que existen instancias conformadas
por las grupos de interés internos ordenados por la Ley como son: (Brigadas de
Emergencia, Salud y Evacuacion), Comité Paritario (COPASST) y Comité de

Convivencia Laboral de conformidad con la Normativa.

De esta manera, se tienen disefiado y se implementaran programas de: actividad
fisica, equilibrio de vida, alimentaciébn sana, salario emocional, liderazgo en
valores, entorno fisico, prevencion del riesgo (examenes médicos), intervencion de
los riesgos prioritarios, especialmente psicosocial y ergonémico-biomecénico; con
el objetivo de crear en los servidores una cultura tanto de bienestar como de
seguridad y salud en el trabajo basados en el autocuidado y la autoproteccion. Los
planes o programas definidos en el marco del SG-SST pretenden incentivar el
compromiso, la disminucion de estrés, y no menos importante, el hecho de tomar
consciencia de los riesgos al no practicar habitos de vida saludables, que permitan
mejorar los indices de productividad y cumplimiento de resultados, para asi

enaltecer al servidor publico.

Asi mismo y en el contexto de la pandemia por el nuevo coronavirus COVID-19, se
definieron y ejecutaran las actividades suficientes para adoptar, adaptar e
implementar los Protocolos de Bioseguridad para mitigar la propagacion y contagio
de los servidores publicos, contratistas y estudiantes en practica del nuevo
Coronavirus COVID-19.

Complementario a ello; acorde a lo establecido en el MABUGC, aprobado mediante
Acuerdo 045 del 27 de diciembre de 2020; Establece que la CVC se compromete
a mantener en el mas alto nivel posible la salud y seguridad de los servidores

publicos y colaboradores, fomentando actividades para la conservacion de habitos
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de vida saludable, poniendo en practica acciones de medicina preventiva, higiene
y seguridad industrial, saneamiento basico y salud psicosocial, realizando
capacitaciones y programas educativos enfocados al control de riesgos laborales,
asi como a cualquier forma de hostigamiento, acoso laboral y cualquier otro acto
gue atente contra la dignidad de las personas que laboran en la organizacion y las
gue de forma directa o indirecta nos prestan sus servicios; bajo el principio de que
toda persona tiene derecho al respeto de su honra y al reconocimiento de su
dignidad por su condicion humana, fomentando la cultura del autocuidado,
evaluando y haciendo seguimiento permanente al sistema de gestién de seguridad

y salud en el trabajo. 3

De la misma manera en el MABUGC se establece el compromiso de
“acatar e implementar las medidas establecidas por el Gobierno Nacional para la
prevencion e identificacién oportuna de situaciones de emergencia sanitaria entre
la poblacion trabajadora, aplicando las medidas de salud para evitar su
propagacion y adoptar los protocolos de atencidon necesarios al interior de la

Corporacion”.

7.7. Estrategia de Programa de Bienestar Social e Incentivos

Objetivo: Contribuir al mejoramiento del nivel de vida y el de su familia se los
servidores publicos y su familias; generando las condiciones Optimas y espacios
para el esparcimiento, integracion y formacién; que favorezcan el desarrollo
integral del empleado y ello conlleve a mejorar su productividad, su motivacion, y

por ende su cremento personal y profesional.

Cabe resaltar que para la construccion de este plan se tuvo como insumo el

resultado de encuesta virtual y los acuerdos sindicales; y durante su ejecucion se

3 Manual del Buena Gobierno Corporativo, pagina 26
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hard monitoreo permanente y cada afio de aplicara una encuesta de impacto, que
sera un insumo importante para implementar acciones de mejoras. Asi mismo se
contemplan espacios de reconocimiento que enaltezcan al servidor publico por su

compromiso y labor desempefiada.

En el marco de cumplimiento con ésta estrategia la Corporacion desarrollara los
siguientes programas:
- Programa de prepensionados
- Programa de Salud Emocional
- Programa de Convivencia Institucional: Implementar el C4digo de Integridad,
en articulacién con la identificacién de los valores y principios institucionales;
avanzar en su divulgacion e interiorizacion por parte de los todos los servidores
y garantizar su cumplimiento en el ejercicio de sus funciones.
- Programa de recreacion y deportes.
- Programa entorno laboral saludable
- Actividades socio - culturales
- Programa de Seguridad Social Integral
- Programa de reconocimiento e incentivos

- Entre otros.

7.7.1. Programa de Bienestar Social

En ese orden, desde el Programa de Bienestar Social de la CVC, se establecen
tres grandes ejes; compuestos por lineamientos, objetivo y un gran nimero de
actividades encaminadas a contribuir al mejoramiento de la calidad de vida de sus

servidores publicos; los cuales se describen a continuacion:

Equilibro Social: Este eje hace referencia a la nueva forma de adaptacion laboral
producto del diferente cambio que vividos por los servidores publicos de la CVC,
derivados de la pandemia generada por Covid 19; que implic6 a adaptarse a
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nuevas situaciones. En ese orden las actividades a desarrollar a través de este
eje estan hacen referencia a los factores intralabolares. Extralaborales. Equilibrio

entre la vida personal, laboral y familiar y la calidad de vida laboral.

Salud Mental: Este eje comprende la salud mental como el estado de bienestar
con el que los servidores publicos realizan sus actividades, como son capaces de
hacer frente al estrés normal de la vida, trabajar de manera productiva para con
ello contribuir a satisfacer las necesidades de la comunidad o demas grupos de
interés que demandan algun servicio de la Corporacion, en ese orden este eje se
trabajara bajo dos lineamientos; higiene metal y la prevencion de nuestros riesgos
a la salud y efectos pos-pandemia; con desarrollo de actividades orientadas
generar habitos de vida saludables.

Convivencia Social: Desde este eje se implementaran acciones encaminadas a
fomentar la inclusion, diversidad y representatividad y asi mismo la prevencion de

situaciones asociadas al Acoso laboral, acoso sexual y el abuso de poder.

Este programa serd objeto de medicién y evaluacidbn mediante monitoreo de
participacion, ausentismo e incidencia baja (evaluaciéon y monitorizacion constante, que
permita observar que actividades estan funcionando mejor, y de esta forma optimizar el

rendimiento y la consecucion de objetivos).

7.7.2. Programade Incentivos

Pecuniarios: Son reconocimientos econémicos que se asignaran a los mejores
equipos de trabajo de la CVC, los cuales podran otorgarse hasta por la suma de
cuarenta (40) salarios minimos mensuales legales vigentes, de acuerdo con la

disponibilidad de recursos y segun acorde al procedimiento establecido para ello.
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No pecuniarios: estaran conformados por un conjunto de programas flexibles
dirigidos a reconocer individuos o equipos de trabajo por un desempefio productivo
en niveles de excelencia. Dentro de estos se podran contemplar traslados,
encargos, comisiones de estudio al interior o exterior del pais, publicacion de
trabajos en medios de circulacion Nacional e internacional, becas para educacion
(se reconocera el 85% del valor de la matricula o lo establecido en la reglamentacion
interna, segun el mayor beneficio para el funcionario) y publicacion de trabajos por
los equipos ganadores, en diferentes medios de divulgacion.

Apoyo ala Educacién Formal
La Corporacion Autonoma de Regional del Valle del Cauca, cuenta con estrategia
de apoyo para la educacién formal de sus servidores publicos y su nucleo familiar;

los auxilios de generan acorde con la disponibilidad presupuestal.

7.8. Estado Joven

La Direccion Administrativa y de Talento Humano gestion6 la vinculacion a este
programa; logrando que se le asignaran 10 cupos para que jovenes estudiantes
recién graduados se vinculen a la vida laboral sin experiencia; los profesionales
seleccionados seran vinculados a las Direcciones que desarrollan funciones

misionales en su gran mayoria.

7.9. Horario Flexible

Acorde a lo establecido mediante Decreto 1083 de 2015, la Corporacion Autbnoma
del Valle del Cauca; velara para que la politica de horario flexible se continte
cumpliendo y con ello permitir mantener una adecuada conciliacion entre la vida
laboral y familiar de sus servidores publicos. En ese orden de ideas atendiendo la
disposicion de normas internacionales y nacionales; que para el primer caso hace

referencia a la recomendacion de la OIT en el Convenio Internacional No.165 , en
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la cual sugiere a los Estados participantes adoptar medidas que permitan a los
trabajadores con responsabilidades familiares conciliar sus obligaciones
profesionales y familiares con las laborales; y para el caso de normas nacionales se
acoge a lo establecido en la Ley 909 de 2004, en la cual termina como uno de los
principios de la funcion publica, la flexibilidad de la organizacién y de la gestion
publica, de manera que se adecue a las necesidades cambiantes de la sociedad; y
para referirse al mismo tema la Departamento Administrativo de la Funcién Publica,
mediante circular externa No. 100-008 de diciembre 15 de 2013, informa que
corresponde al representante legal de cada entidad determinar la programacion de
las modalidades de horario, asi como los soportes documentales que permitan
respaldar las calidades de las condiciones que. Se exigiran a los funcionarios para
tener derecho a la flexibilidad del horario laboral v los controles respectivos y ese
mismo afio por parte de Sintrambiente como resultado de las negociaciones del
pliego de peticiones presentado en el afio 2013, en el punto 14, se acordo: "La CVC
facilitara a los funcionarios con hijos menores de doce ('12) afios e hijos
discapacitados, con enfermedad grave, terminal o accidente catastrofico de
cualquier edad, un horario laboral de lunes a viernes de 7 a.m. a 4:30 p.m. segun ja
necesidad del mismo y a quienes lo requieran, para lo cual la Administracion
conjuntamente con Sintrambiente definiran un reglamento dentro de los 60 dias
siguientes a la firma del acuerdo." En ese orden mediante Resolucion 0100 N0.0323
del 11 de julio de 2014; la Corporacion reglamenta la jornada de trabajo para
funcionarios con hijos menores de doce (12) afios e hijos discapacitados, con

enfermedad grave, terminal o accidente catastrofico de cualquier edad.

Se hace importuno destacar que la Corporacion en el marco de la emergencia
sanitaria mediante Resolucién 0100 N0.0300-0317 de 29 de mayo de 2020 adoptd
de manera temporal y extraordinario dos horarios de jornada laboral flexible de
lunes a viernes, mientras se supera la emergencia sanitaria decretada a causa del
Covid 19.
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7.10. Teletrabajo y Trabajo en Casa

Es importante resaltar que la Corporacion en el marco de lo expuesto por el nivel
nacional te tomar medida temporal y extraordinaria y hasta superar la emergencia
sanitaria que decretd el Gobierno Nacional mediante Resolucion 385 de 12 de
marzo de 2020; adopto trabajo en casa por medio de uso de las TIC y el uso de
herramientas colaborativas, todo lo anterior quedd establecido en la Resolucion
0100 N0.0249 de 27 de 2020. Esta medida transitoria se convierte para la CVC en
una experiencia piloto que arroja un gran insumo para avanzar en establecerla de
manera normal a partir de la reciente Ley 2088 del 12 marzo de 2021 “Por medio

del cual se regula el trabajo en casa.

Asi las cosas y tal como estda planeado en el Manual del buena Gobierno
Corporativo “Considerando las oportunidades derivadas de la emergencia sanitaria
del COVID - 19 y en armonia con lo planteado en las normas sobre teletrabajo y
trabajo en casa, ademas de la experiencia adquirida en esta materia, la CVC adopta
la estrategia de trabajo en casa, con base en la evaluacién de los impactos
generados por la implementaciéon de esta modalidad, garantizando la mejora
continua, asi como el compromiso con la reglamentaciéon interna respecto al
teletrabajo, con base en la Ley 1221 del 2008 y el Decreto Nacional 884 del 2012 ,
como dos de las modalidades de trabajo que permiten entre otros aspectos los
siguientes:

- Fortalecimiento de la inclusién de personas con capacidades diferentes y
garantias laborales para servidores publicos que requieren entornos
adaptados a sus necesidades particulares.

- Armonizacion de la vida laboral y familiar.

- Mayores niveles de efectividad y productividad al trabajar en el
cumplimiento de metas y no de horarios, 10 que permite gestionar de

manera mas eficiente el tiempo. —
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- Menor impacto de la huella ambiental al reducir los desplazamientos.

- Mayores niveles de seguridad frente al contagio de enfermedades al
disminuir la concentracion de grandes grupos en el lugar de trabajo.

- Reduccion de gastos asociados al desplazamiento y comidas fuera de
casa.

- Reduccion del absentismo laboral.

- Retencién del talento humano.

- Enfoca a la organizacion en el trabajo para el cumplimiento de los
objetivos, mas alla del tiempo de permanencia fisica en un determinado
espacio fisico de trabajo.

- Reduccion de costos en la construccidon y adecuacion de oficinas,
pudiendo optimizar los recursos fisicos en el fortalecimiento del Gobierno

Digital de cara a la responsabilidad ambiental”.

En ese orden desde la Direccion Administrativa y de Talento Humano; para ello
desarrollara fases previas entre las cuales se destacan; la revision y ajuste de los
manuales se funcién y los procedimientos, entre otras acciones que permitan la
implementacion de estas dos modalidades de trabajo en la CVC. Asi mismo
solicitar asesoria gratuita al Ministerio de Tecnologias de la Informacion y las
Comunicaciones junto con el Ministerio de Trabajo, las cuales realizan
acompafamiento técnico a entidades publicas a través de asesorias, conferencias

y talleres. 4

7.11. Estrategia Evaluacion de Desempefio

El objetivo de esta estrategia se enmarcara en la verificacion y seguimiento en el
aplicativo SEDEL por parte de la DATH, al cumplimiento de cada una de las etapas

gue componen la evaluacion de desempefio laboral de los servidores publicos de

4 Manual del Buen Gobierno Corporativo, CVC
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carrera administrativa, en periodo de prueba, en periodo de prueba, de Libre
Nombramiento y Remocion o vinculados en Provisionalidad en la Planta de Empleos
de la CVC, lo anterior acorde a lo establecido en el Acuerdo 617 del 10 de octubre
de 2018, expedido por la Comision Nacional del Servicio Civil, “Por el cual se
establece el sistema tipo de la evaluacion de desempeiio laboral de los empleados

publicos de carrera y el periodo de prueba.

Con base en el presente Decreto la CVC, mediante Acuerdo 002 de 2019, definid
los lineamientos para desarrollar los sistemas propios de evaluacién de desempefio

laboral de los empleados publicos de carrera y en periodo de prueba.

Asi mismo estrategia se implementara a partir de los establecido por la norma, y
desde la CVC-DATH, estara orientada solicitar y analizar los planes de
mejoramiento individual de aquellos servidores que cuenten con un puntaje menor
de 85 (11% de servidores en 2016); plan que estara orientado a contribuir en el
fortalecimiento individual de cada servidor publico que su puntaje este en este

rango.

De otro lado se definirdn e implementaran mecanismos para la entrega de las
evaluaciones del desempefio definitivas por areas y la implementacion del Sistema
Propio de Evaluacion del Desempefio. (Las Rutas en las que interviene la
evaluacion del desempefio, son las siguientes: Ruta del servicio y Ruta de la
Calidad).

7.12. Sistema de Gestion del Empleo Publico

El SIGEP es un Sistema de Informacion y Gestion del Empleo Publico al servicio
de la administracion publica y de los ciudadanos; contiene informacion sobre el

talento humano al servicio de las organizaciones publicas: datos de las hojas de
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vida, declaracion de bienes y rentas y sobre los procesos propios de las areas

encargadas de administrar al personal vinculado a éstas.

La Direccion Administrativa y del Talento Humano, a través de los Grupos Gastén
del Talento Humano y Relaciones Laborales, adelantard procesos de alta,
vinculacion, desvinculacién e implementara estrategia para crear conciencia en los
servidores publicos en la utilizacion de esta herramienta; a través de jornadas de
capacitacién, sensibilizacion y socializacion que conlleven a los servidores
publicos a ingresar la informacion correspondientes a las hojas de vida y las
declaraciones de bienes y renta de manera oportuna; en aras de mantener
actualizado el Sistema de Informacién y Gestidén del Empleo Publico la DATH. Asi
mismo se acogera al nuevo SIGEP II, para ello gestionara ante el Departamento
Administrativo de la Funcion Publica capacitacion para la migracion de la

informacion.

7.13. Estrategia de tramites y Certificaciones

La estrategia de tramites y certificaciones, estard enfocada a establecer e
implementar la evaluacion del nivel de satisfaccion de la prestacion del servicio
interno a los servidores publicos, con el fin de medir, analizar y realizar seguimiento
para tomar decisiones oportunas que permitan un mejoramiento continuo y la
excelencia en la prestacion de servicios. Para ello se disefiara e implementara una

encuesta que sera diligenciada por el servidor publico.

7.14. Estrategia de Archivo de Historias Laborales

A partir del estado actual del Archivo de Historias Laborales, se implementar una
estrategia que permita archivar de manera organizadas toda la documentacion que

pertenece al personal de la Entidad; dado que se debe garantizar por Ley la
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conservacion, custodia, para un suministro oportuno de la informacion cuando se

requiera. En ese orden de solicitara el apoyo a Gestion Documental.

7.15. Estrategia Clima Organizacional y Cambio Cultural

Esta estrategia sera construida a partir de los resultados obtenidos del estudio de
Clima Organizacion y Cambio Cultural; estos resultados seran el insumo a partir de
donde se construye el plan de intervencion que estara encaminado a fortalecer la

Gestidn Estratégica del Talento Humano.

La estrategia de intervencion sera un proceso permanente desde donde se pretende
generar elementos transformadores de Cultura Organizacional que estén alineados
con los objetivos misionales de la CVC; en torno a las relaciones de servicio
fundamentadas en el liderazgo, la trasparencia y la comunicacion efectiva; que
transversalicen el desempeiio y desarrollo institucional y redunden altos niveles

de calidad e integridad.

Este estudio se realizara cada afio; con ello poder conocer la percepcion de los
servidores con base al ambiente laboral después de la implementacion del plan de
intervencidn; resultados que nos permitiran establecer nuevas acciones de

intervencién que a fines con los nuevos resultados del mismo.

Se destaca que la CVC, desde la DATH, complementario a la medicion anual
aplicara un mecanismo de monitoreo permanente, desde podra establecer una ruta
tempranas con el objetivo de prevenir situaciones que de no intervenidas de manera

puntual podrian afectar el clima laboral de manera sistematica.
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7.16. Estrategia de Situaciones Administrativas

Esta estrategia recoge dos temas importantes dentro de la Gestion del Talento
Humano, los cuales tienen que ver con la movilidad de los servidores publicos en
condiciones que adecuadas y justas que genera un insumo importante para

articularse con la ruta de la Felicidad, el bienestar y codigo de integridad.

Por un lado, a partir de un diagnoéstico sobre el estado de las vacaciones de los
servidores publicos; se pretende identificar el estado de vacaciones en tiempo y
disfrute; elemento importante para la elaboracién del plan de Vacaciones entidad
que una vez construido serd implementado, lo que implica con concordancia con los
directores de las DARs y demas dependencias de implemente programando el goce

y el disfrute de las mismas.

De otro lado, la entidad adelantar4d procedimientos que permitan movilidad
horizontal y vertical de los servidores publicos; como camiones para desempefar
cargos de libre nombramiento y remocién, reubicaciones, traslados y encargos;
estos de procedimientos permitirAn motivar y potencializar el talento humano de la

entidad; lo que redundara en su bienestar laboral, personal y familiar.

7.17. Resolucion Alternativa de Conflictos

Como estrategia para garantizar la salud mental y emocional, se promueve en la
CVC el dialogo constructivo, entendido como una conversacion respetuosa, basada
en la escucha activa, considerando la validez de los argumentos de cada una de las
partes involucradas. Lo anterior, mediante el fortalecimiento de espacios orientados
por profesionales de la salud expertos en manejo de mecanismos alternativos de
resolucién de conflictos, quienes serdn una instancia previa de obligatorio

cumplimiento para la presentacién de quejas entre miembros de la organizacion;
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garantizandose la aplicacion de los principios de imparcialidad, flexibilidad,

confidencialidad, neutralidad e independencia.

7.18. Estrategia de Retiro

Con ésta estrategia se cierra el ciclo de los servidores publicos; en ese orden los
procesos de desvinculacion estaran orientados a brindar apoyo sociolaboral y
emocional a las personas que se desvinculan por pension, por renuncia
regularmente aceptada, por finalizaciéon del nombramiento en provisionalidad y en

caso de adelantar procesos de reestructuracion.

En el presente Plan se pretender definir un proceso de desvinculacion que esté
orientado a disefiar el procedimiento de Retiro; que inicie con la identificacién de
los servidores que cumplen con dicha condicién, tener un estado de caso, construir
la base de datos de prepensionados (tres afos antes de cumplir su tiempo para
pensionarse); brindar apoyo socio laboral y emocional y herramientas para aquellos
servidores publicos que por algin motivo deban dejar el cargo; para que puedan

afrontar el cambio.

Entre los mecanismos a implementar esta el de transferencia de conocimiento de
los servidores que se retiran de la entidad a quienes contindan vinculados, en aras
gue se haga la transferencia del conocimiento y asi no se pierda la memoria

institucional.

Adicionalmente, se desarrollaran entrevistas para conocer otras posibles razones
del retiro de los servidores para fortalecer las estrategias de la etapa del desarrollo
en el ciclo de vida del servidor publico, y fortalecer mecanismos que permitan
motivar y mantener el sentido de permanencia en la entidad acorde con el ambito

de competencia.
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8. POLITICA DE INTEGRIDAD - CODIGO DE INTEGRIDAD

El Cédigo de Integridad es el instrumento para la implementacion de la Politica de
Integridad. La Corporacién cuenta con los lineamientos para la construccion e
implementacion del Cdédigo de Integridad como maximo instrumento para la

Implementacion de la Politica de Integridad de MIPG.

Se avanza en la construccion de la Estrategia para la Formulacion del Cédigo; el

cual guedara formulado e implementado en la presente vigencia.

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

Como resultado del autodiagnéstico de la Matriz Estratégica de Talento Humano;
qgue identificaron las variables mas bajas y con ello el plan de accion donde se
establecen las acciones a realizar para generar mayor impacto en el proceso y
contribuiran a incrementar el puntaje de consolidacién; la especificidad de estas
acciones. En ese orden cada una de esas acciones estan plasmadas en el
desarrollo de cada una de las estrategias, de acuerdo con las cinco rutas con las
gue se implementa la gestion del talento humano, mediante el desarrollo de los

componentes.
Asi las cosas; a continuacion se describen las variables resultantes que requieren

iniciar acciones de mejora a corto y mediano plazo; a las cuales se les definieron

las alternativas de mejora. Ver anexo.
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10. SEGUIMIENTO, MONITOREDO, EVALUACION Y
CONTROL

La gestion del Plan estara a cargo de la Direccion Administrativa y del Talento
Humano; Grupo de Gestion del Talento Humano; en ese orden los mecanismos

desarrollados para evaluar la Gestion del Talento Humano son los siguientes:

10.1. Matriz Gestion Estratégica de Talento Humano

La Matriz Estratégica de Talento Humano, permite evidenciar el puntaje obtenido
del afio inmediatamente anterior y los resultados de la vigencia. Alli se establece el

plan de accion el cual esta contenido en el presente documento.

10.2. Indicadores de Gestion

Los indicadores son la herramienta que permite medir de manera cuantitativa el
comportamiento y desempeiio de las actividades planeadas; en tiempos de
entregas, tiempos de respuestas y revision de principio a fin de las operacion de los
procesos; los resultados obtenidos con el insumo para evaluar el cumplimento de
las metas y asi mismo implementar las acciones de mejora; los resultados permiten
evidenciar el nivel de cumplimiento de las acciones teniendo en cuenta los
siguientes factores de medicion:

Efectividad: Medida del impacto de la gestién tanto en el logro de los

resultados planificados, como en el manejo de los recursos utilizados y

disponibles.

Eficacia: Grado en el que se realizan las actividades planificadas y se

alcanzan los resultados planificados.

Eficiencia: Relacién entre el resultado alcanzado y los recursos utilizados.
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10.3. Evaluacion de Gestidon por Dependencias, Oficina de Control Interno

Los lineamientos de la planeacion de cada dependencia se integran a través del
Sistema Integrado de Gestion SIG; y a través de la evaluacion continua o
autoevaluacion se lleva a cabo el monitoreo a la operacion de la CVC teniendo en
cuenta la medicion de los resultados logrados cualitativos y cuantitativos en cada
proceso, proyecto, plan y/o programa, los indicadores de gestion, el manejo de los
riesgos, el plan de mejoramiento, entre otros, por parte de la Oficina de Control

Interno.

Las actividades de autocontrol también se pueden dar en el dia a dia de la gestion
institucional a través de evaluaciones peridédicas o autoevaluacidon, auditorias
internas o externas, con el propdésito de detectar debilidades y generar estrategias
de mejoramiento oportunamente. Los resultados obtenidos son el insumo con el

cual se formulan las acciones de mejora contenidas en los planes de mejoramiento.

10.4. Formulario Unico de Reporte de Avance de la Gestion — FURAG

Este instrumento estd disefiado para la verificacion, medicién y evaluacion de la
Gestion Estratégica de Talento Humano de la Funcion Publica frente a la eficacia y
a los niveles de madurez, como una mirada complementaria. Este Formulario sera
diligenciado en las fechas establecidas por el DAFP; que para el caso de la Gestion
del Talento Humano; solo se diligenciara lo concerniente a la politica de desarrollo

administrativo — Gestién del Talento Humano.

10.5. Mecanismos propios para medir la percepcion de los servidores
publicos
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La Direccion Administrativa y del Talento Humano, ha diseflado unos
instrumentos propios para a conocer el nivel de satisfaccion, percepcion de los
servidores publicos frente a los servicios y beneficios que reciben, a través de las
diferentes Estrategias que forman parte del presente Plan.

11. ANEXOS

Anexo: Conceptos y definiciones

Anexo: Plan vacantes 2021

Anexo: Plan Prevision Recursos humanos 2021

Anexo: Plan Institucional de Capacitacion y cronograma (PIC 2021).

Anexo: Programa de Bienestar Social e Incentivos 2021 y cronograma Plan de
Bienestar.

Anexo: Plan Seguridad y Salud en el Trabajo 2021

Plan Estratégico de Gestion del Talento Humano 2021-2023

Versién No. 1

Direccion y Coordinacién: Dr. Marco Antonio Suarez Gutiérrez- Director General y la Direccién Administrativa y del Talento
Humano.
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