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1. PRESENTACION

La Corporacion para el Desarrollo Sostenible del Uraba — CORPOURABA- , adopto Plan de
Estratégico de Talento Humano, como un instrumento de planeacién que contiene las estrategias,
objetivos, actividades, seguimiento y evaluacion de los programas de Bienestar Social,
Capacitacion, Seguridad y Salud en el trabajo y Administracién de Personal; dirigidos a mejorar la
calidad de vida, desarrollar competencias, mejorar la salud laboral, prevenir riesgos laborales y
lograr una eficiente utilizacién y aprovechamiento de los recursos humanos en funciéon de los
objetivos institucionales y de las necesidades de desarrollo, crecimiento y mejoramiento de la
calidad de vida de los funcionarios de la Corporacion.

Es asi como, en el marco de la planeacién estratégica de Funcién Publica, ademas de orientar la
gestion al cumplimiento de los objetivos estratégicos alineados con el Plan Nacional de Desarrollo,
en concordancia con lo que persigue el MIPG: mejor calidad y cubrimiento de los servicios del
Estado y con el objetivo institucional “Consolidar a Funcion Publica como un Departamento
eficiente, técnico e innovador”, la planeacion estratégica del talento humano para la vigencia 2022
en la Entidad, se enfoca en agregar valor a las actividades del ciclo de vida de Talento Humano, a
través del mejoramiento de las competencias, capacidades, conocimientos, habilidades y calidad
de vida, de tal manera que esto redunde en su motivacion y compromiso, para que conlleve a la
prestacion de servicios acordes con las demandas de la ciudadania y 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
Planeacion 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 CORPOURABA fortalecera
mecanismos de dialogo sobre el servicio publico como fin del Estado, que permitan vigilar la
integridad en las actuaciones de los servidores y desarrollara actividades pedagdgicas e
informativas con temas asociados a integridad, logrando un cambio cultural.

El presente documento incluye el Plan Institucional de Capacitacion, el Plan de Bienestar e
Incentivos, el Plan de Seguridad y Salud en el trabajo, el Plan Anual de Vacantes, el seguimiento al
sistema de gestion del empleo publico SIGEP.
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2. GENERALIDADES

El Decreto 1499 de 2017 actualizé el Modelo Integrado de Planeacion y Gestion (MIPG) del
que trata el Titulo 22 de la Parte 2 del Libro 2 del Decreto 1083 de 2015, y establecié que el
nuevo Sistema de Gestién, debe integrar los anteriores Sistemas de Gestion de Calidad y
de Desarrollo Administrativo, con el Sistema de Control Interno e hizo extensiva su
implementacion diferencial a las entidades territoriales. De esta manera, MIPG es un marco
de referencia disefiado para que las entidades ejecuten y hagan seguimiento a su gestion
para el beneficio del ciudadano. No pretende generar nuevos requerimientos, sino 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 soélida y
promover la participacion ciudadana, entre otros. Es asi, como la principal dimensién que
contempla MIPG es el Talento Humano y de hecho, se identifica como el corazén del
modelo; esto hace que cobre aun mas relevancia adelantar la implementacion de la Politica
de Gestion Estratégica del Talento Humano (GETH) y la apuesta por seguir avanzando hacia
la consolidaciéon 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.

La Guia de Gestién Estratégica del Talento Humano proporciona orientaciones 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 planeacion del proceso y
en el ciclo de vida del servidor publico en la Entidad.

Finalmente, CORPOURABA enfoca sus esfuerzos en el conocimiento, valoracion,
interiorizacion y vivencia del grado de madurez, que de acuerdo con el autodiagndstico de
la Gestion 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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3. MARCO LEGAL

A continuacion, se relaciona la normativa que fundamenta la implementacion de los procedimientos

Desde el paramo hasta el mar

y actividades del area de talento humano:

Normatividad

junio de 1991
Ley 100 del 23 de
diciembre de 1993

Decreto 1567 del 5
de agosto de 1998

Ley 909 del 23
septiembre de 2004

Ley 1010 del 23 de
enero de 2006

Decreto 1661 del 27 de

de

Ley 1221 de 16 de julio

de 2008

Decreto 1083 del 26 de

mayo de 2015

Decreto 1072 del 26 de

mayo de 2015

Cédigo de Integridad
del Servidor Publico
2017
MIPG

GETH

Resolucion 0312
2019

Nota: ademas de las normas mencionadas en el cuadro anterior, toda norma asociada al proceso de Talento Humano.

de

Tema

Modifica el régimen de prima técnica, se establece un sistema
para otorgar estimulos especiales a los mejores empleados
oficiales Talento Humano

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

Crea el Sistema Nacional de Capacitacion y Sistema

de Estimulos para los empleados del Estado.

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)

Medidas para prevenir, corregir y sancionar el acoso

laboral y otros hostigamientos en el marco de las

relaciones de trabajo

Establece normas para promover y regular el

Teletrabajo.

Por medio del cual se expide el Decreto Unico Reglamentario
del Sector de Funcion Publica. (establece el Plan Institucional
de Capacitacion — PIC, Programa de Bienestar y Plan de
Incentivos)

Decreto Unico Reglamentario del Sector Trabajo (establece el
Plan de Seguridad y Salud en el Trabajo).

DAFP crea el Cédigo de Integridad para ser aplicable a todos
los servidores de las entidades publicas de la Rema Ejecutiva
colombiana

Manual Operativo — Dimensién N°1

Guia de Gestion Estratégica del Talento Humano
a través de la cual se definen los estandares minimos del

Sistema de Gestion de Seguridad y Salud en el Trabajo SG-
SST
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4. ALCANCE

El Plan Estratégico de Talento Humano de la CORPORACION PARA EL DESARROLLO
SOSTENIBLE DEL URABA- CORPOURABA, inicia con la deteccion de necesidades de cada
uno de los componentes y termina con el seguimiento y control de las actividades
desarrolladas en el mismo. Por consiguiente, aplica a la poblacion de CORPOURABA
(servidores publicos de carrera, libre nombramiento y remocion, de planta temporal,
provisionales y contratistas; dependiendo del plan), de acuerdo con la normatividad
establecida.

5. OBJETIVOS

5.1 OBJETIVO GENERAL

Planear, desarrollar y evaluar la gestion del talento humano, a través de las estrategias establecidas
para cada una de las etapas del ciclo de vida laboral de los servidores de CORPOURABA, en el
marco de los lineamientos de MIPG en la dimension del Talento Humano, como centro del modelo,
de tal manera que esto contribuya al mejoramiento de las capacidades, conocimientos,
competencias y calidad de vida, en aras de la creacion de valor publico

5.2 OBJETIVO ESPECIFICO

o Fortalecer las habilidades y competencias, a través de actividades de capacitacion,
entrenamiento, induccion y reinduccion, acordes con las necesidades identificadas en los
diagnésticos realizados, para un 6ptimo rendimiento.

e Propiciar condiciones para el mejoramiento de la calidad de vida laboral de los servidores
publicos de la Entidad y su desempefio laboral, 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 de la Entidad por pension.

Definir e implementar las pautas y criterios para anticipar, reconocer, evaluar y controlar

los riesgos que puedan afectar la seguridad y salud en el desempeiio de las actividades
de los servidores.

e Mantener la planta de personal 6ptima que requiere CORPOURABA para el cumplimiento
de su misidén y que permita la continuidad en la prestacién del servicio.

o Establecer acciones que fortalezcan las diferentes actividades relacionadas con los
componentes (planes operativos) del proceso de Gestion Estratégica del Talento
Humano, incorporando los lineamientos de Funcion Publica.

e Surtir el procedimiento de los concursos en CORPOURABA de acuerdo con los
lineamientos establecidos con la Comision Nacional del Servicio Civil - CNSC.
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6. DIAGNOSTICO SITUACION ACTUAL DEL TALENTO HUMANO

6.1. ESTADO DE LA PLANTA DE CARGOS DE CORPOURABA

ESTRUCTURA ORGANICA DE LA CORPORACION PARA EL DESARROLLO SOSTENIBLE DEL URABA

Revisoria

Asamblea Corporativa | Fiscal

l

Consejo Directivo

l

Direccién General

l

Asesor
Control
Interno

l

v

l l

Subdireccion de
Planeaciény
Ordenamiento Territorial

Subdireccidn de
Administracion y Gestion
Ambiental

Subdireccién
Administrativa y
Financiera

Secretaria General

!

l

l

= -

Oficina Juridica

Territorial
Caribe

Territorial
Urrao

Territorial
Atrato

Territorial
Nutibara

Fuente: Talento Humano - CORPOURABA

CORPOURABA cuenta con una planta de 77 cargos, de los cuales se ubican seis (6) en el nivel
directivo, un (1) en el nivel asesor (asesor de control interno), treinta y dos (32) en el nivel
profesional, diez y ocho (18) técnicos administrativos y veinte (20) en el nivel asistencial.
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Tabla 1. Planta Global de cargos de la Corporacion.

Denominacion del Cargo Cédigo | Grado | Planta definitiva
Nivel Directivo y Asesor
Director General 15 20 1
Subdirectores 40 14 3
Secretario General 40 14 1
Jefe de Oficina 137 10 1
Asesor 1020 6 1
Planta Global
Profesional Especializado 2028 13 12
Profesional Universitario 2044 1 19
Profesional Universitario 2044 8 1
Técnico Administrativo 3124 16 15
Técnico Administrativo 3124 14 3
Secretario Ejecutivo 4210 18 2
Secretario Ejecutivo 4210 16 3
Secretario 4178 14 3
Operario Calificado 4169 15 7
Operario Calificado 4169 11 4
Aux. Servicios Generales 4064 1 1
Total 77

Fuente: Talento Humano - CORPOURABA

Tabla 2. Distribucion de la planta de personal administrativo por niveles ocupacionales.

Nivel Cantidad de empleos Peso Porcentual
Directivo 6 8%

Asesor 1 1%

Profesional 32 42%

Técnico 18 23%

Asistencial 20 26%

TOTAL 77 100%

Fuente: Talento Humano - CORPOURABA
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llustracion de la planta de personal de CORPOURABA.

CANTIDAD DE EMPLEOS

100
77

80

60

40

18 20
20

Directivo Asesor  Profesional Técnico  Asistencial Total

Fuente: Talento Humano — CORPOURABA.

Lo anterior indica que la Planta de Personal de CORPOURABA estd compuesta por 51% del total
de empleos cuyo requisito para su desempefio exige minimo el titulo de profesional y el 49% exige
solo requisitos de estudios tecnoldgicos, técnicas y bachillerato.

Existen 9 empleos de libre nombramiento distribuido de la siguiente forma:

Tabla 3. Distribucion empleos de libre nombramiento y remocion.

Denominacion del Cargo Nivel Cédigo | Grado Cantidad de empleos

Subdirector Directivo 40 14 3

Secretario General Directivo 40 14 1

Jefe de Oficina Directivo 137 10 1

Asesor Asesor 1020 6 1

Profesional Universitario Profesional 2044 11 3
TOTAL 9

Fuente: Talento Humano — CORPOURABA.

Los empleos de carrera administrativa en la entidad suman 67 empleos distribuidos de la forma
como lo muestra la siguiente tabla.
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Desde el paramo hasta el mar

Tabla 4. Distribucion empleos de carrera administrativa.

Denominacién del Cargo Nivel Caodigo Grado Cantidad de empleos
Profesional Especializado Profesional 2028 13 12
Profesional Universitario Profesional 2044 11 16
Profesional Universitario Profesional 2044 8 1
Técnico Administrativo Técnico 3124 16 15
Técnico Administrativo Técnico 3124 14 3
Secretario Ejecutivo Asistencial 4210 18 2
Secretario Ejecutivo Asistencial 4210 16 3
Secretario Asistencial 4178 14 3
Operario Calificado Asistencial 4169 15 7
Operario Calificado Asistencial 4169 11 4

Aux. Servicios Generales Asistencial 4064 11 1

TOTAL 67

Solo existe en la Corporacion para el desarrollo sostenible un solo empleo de periodo, perteneciente

Fuente: Talento Humano — CORPOURABA.

a la Direccion General de la Entidad.

Tabla 5. Distribucion empleos de periodo.

Denominacién del Cargo

Nivel

Caodigo

Grado

Cantidad de empleos

Director General

Directivo

15

20

1

Fuente: Talento Humano — CORPOURABA.

Asi mismo, La planta de personal de la CORPORACION PARA EL DESARROLLO SOSTENIBLE
DEL URABA- CORPOURABA, con corte a 31 de diciembre de 2021, contaba con una ocupacion
de 76 empleos equivalente al 99% del total y 1 empleos vacantes que representan el 1% del total
de la planta de personal vigente en el Entidad. Tal cual con se refleja en la siguiente tabla.

Tabla 6. Ocupacion de la Planta de Personal de CORPOURABA con corte a 31 de diciembre de 2020

Nivel Cantidad de empleos
Directivo 6
Asesor 1
Profesional 32
Técnico 18
Asistencial 19
Total 76

Fuente: Talento Humano — CORPOURABA.

Es importante anotar que en la planta ocupada se consideran 8 encargos en empleos de carrera
administrativa, 12 personas nombradas en provisionalidad.
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PLANTA TEMPORAL DE CORPOURABA.

Mediante Acuerdo Ne100-02-02-01-00013-2021 del 28 de octubre de 2021, el Consejo Directivo de
CORPOURABA, aprob¢ la Planta Temporal de cargos de CORPOURABA para las vigencias 2022
y 2023, acorde con la disponibilidad presupuestal, con los siguientes cargos:

Tabla 2. Distribucion de Planta Temporal de cargos de CORPOURABA para las vigencias 2022 y 2023.

PLANTA TEMPORAL POR DENOMINACION DEL EMPLEO

NIVEL DENOMINACION DEL EMPLEO CODIGO GRADO Ne CARGOS
PROFESIONAL Profesional Universitario 2044 11 3
Profesional Universitario 2044 9 19
8 7
1 1
TECNICO Técnico Administrativo 3124 16 7
Técnico Administrativo 3124 8 1
ASISTENCIAL Operario Calificado 4169 15 2
Secretaria 4178 14 1
Total 40

Por medio de la Resolucion Ne 2406 del 23 de noviembre de 2021 se establecié el procedimiento
para realizar la convocatoria interna a cargos en la Planta Temporal de CORPOURABA” y una vez
agotado el proceso, se definid el procedimiento para realizar la convocatoria externa para la
provision de cargos de la Planta Temporal de CORPOURABA reglado mediante Resolucién No.
100-03-30-99-2601-2021 del 13 de diciembre de 2021, como resultado de esta convocatorias, para
la vigencia 2022 los cargos que seran provistos son los siguientes:

PLANTA TEMPORAL POR DENOMINACION DEL EMPLEO

NIVEL DENOMINACION DEL EMPLEO CODIGO | GRADO Ne CARGOS
Profesional Universitario 2044 11 1
PROFESIONAL Profesional Universitario 2044 Z ;0
TECNICO Técnico Administrativo 3124 16 ;
Total 18

De estos 18 empleos, 17 se surtirdan por proceso de convocatoria externa y uno por encargo en
empleado de carrera administrativas.
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7. DIAGNOSTICO DE LA GESTION ESTRATEGICA DEL TALENTO HUMANO A TRAVES DE

LA MATRIZ DE GETH.
im

RESULTADOS GESTION ESTRATEGICA DE TALENTO HUMANO

modelo integrado p ﬂ‘

de planeacién = .

y gestion DISENO DE
INICIO GRAFICAS ACCIONES

RUTAS DE CREACION DE VALOR

- Ruta para mejorar el entorno fisico del trabajo para que todos se sientan a gusto
en su puesto 73

RUTA DE LA FELICIDAD - Ruta para facilitar que las personas tengan el tiempo suficiente para tener una
69 vida equilibrada: trabajo, ocio, familia, estudio 66
La felicidad I'_IOS hace - Ruta para implementar incentivos basados en salario emocional 72

productivos

- Ruta para generar innovacion con pasion 64

- Ruta para implementar una cultura del liderazgo, el trabajo en equipo y el
reconocimiento 75

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

7 3 talento a pesar de que esta orientado al logro
Liderando talento

- Ruta para implementar un liderazgo basado en valores

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

RUTA DEL SERVICIO - Ruta para implementar una cultura basada en el senicio
Al servicio de los - Ruta para implementar una cultura basada en el logro y la generacion de
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 80 ) o
. - Ruta para generar una cultura de la calidad y la integridad
cosas bien

RUTA DEL
ANALISIS DE DATOS

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

Conociendo el talento
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[ d P
modelo integrado
' . ] de planeacién O% "Zflft
y gestién
wico

RESULTADOS
RUTAS

RESULTADOS GESTION ESTRATEGICA DEL

LENTO HUMANO
1. Calificacion total:
80
- 750

60

40

20

0 < 2 A

POLITICA GESTION ESTRATEGICA DEL TALENTO HUMANO
2. Calificacion por componentes:
100
- -
.8
80
- 70.4

60

40 3
2

0

PLANEACION INGRESO DESARROLLO RETIRO

3. Calificacion por categorias:

Categorias del Componente 1:
PLANEACION
100 0

3
3

60

40
20
0

Conocimiento Gestion de la Planeacion Estratégica Manual de funcionesy  Armeglo institucional
normativo y del entorno informacion competencias
Categorias del Componente 2
INGRESO
80 - 82
-T73
60
40
20
0
Provision del empleo Gestion de la Meritocracia Gestion del Conocimiento
informacion desempefio institucional

Categorias del Componente 3:
DESARROLLO
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DESARROLLO
100 100 00 00
80 - 78 - 80
-
-1 74 - 70
60
40
20 1
0
Conocimiento ~ Gestion de la Gestion del Capacitacion Bienestar Administracion Clima Valores Contratistas Negociacion Gerencia
O 4 del talento  organizacional y colectiva Publica
humano cambio cultural

Categorias del Componente 4:
RETIRO
100

80

40

20

0

Gestion de la informacién ~ Administracién del talento  Desvinculacion asistida  Gestién del conocimiento
ano

4. Calificacion por Rutas de Creacion de Valor:

-T73

100

8
1

3
g

- 69

60
40
20

0

Ruta de la Felicidad ~ Ruta del Crecimiento  Ruta del Servicio Ruta de la Calidad  Ruta del Andlisis de
datos

4. Desagregacion de la Rutas de Creacion de Valor:

100
- 85 - 84

80 - 78 - 81 - 79 - 350
- 73 - 72 =75
-GG -4
60 - 59
40
20
0
Entorno fisico  Equilibrio Salario Innovacion Cultwrade  Bienestardel Liderazgoen Servidores que Culturabasada Culturaque  Hacersiempre Culturadela | Entendera las
Iaboral-personal  emocional liderazgo talento valores sabenloque  enesevicio generalogroy las cosasbien calidadyla | personas a
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Fuente: talento humano. Corte diciembre de 2021.
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8. PLAN ESTRATEGICO DEL TALENTO HUMANGO.

El Plan Estratégico de talento humano de CORPOURABA, se desarrolla a través del ciclo de vida
del servidor publico: ingreso, desarrollo y retiro, integrando los elementos que conforman la primera
dimensién de Talento Humano del Modelo Integrado de Planeacion y Gestion — MIPG.

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

Para la creacion de valor publico, la gestién de talento humano en CORPOURABA, se enmarca en
las agrupaciones de tematicas denominadas por el Modelo Integrado de Planeacion y Gestion —
MIPG, Rutas de Creaciéon de Valor, a través de la implementacion de acciones efectivas que se
asocian con cada una de las 6 dimensiones restantes.

TABLA DE CONVENCIONES DIMENSIONES - MIPG

D1 |Taient0 Humano

D2 |Direcci0namient0 y Planeacion

D3 |Gestién con Valores para Resultados|

D4 |E‘ua|uaci(’m de Resultados

D5 |Informacic1n y Comunicacidn

D6 |Gestién del conocimiento

D7 |Contro| Interno

La planeacion estratégica es el instrumento a través del cual se identifica y planea la ejecucién de
actividades para cubrir las necesidades de los funcionarios publicos de la Corporacién para el
Desarrollo Sostenible del Uraba - CORPOURABA.

En este contexto, las actividades constitutivas de los planes de accién en materia de talento humano
giran en torno a los procesos de ingreso, permanencia y retiro de los servidores publicos. De igual
forma, se materializa en los siguientes documentos, planes y acciones: Plan de Capacitacion,
Bienestar e Incentivos, Plan de Seguridad y Salud en el Trabajoy Plan Anual de Vacantes.

9. PLANES Y PROGRAMAS DE 2022.

Plan de bienestar capacitacion, bienestar e incentivo.

Capacitaciones:

Este plan tiene como objetivo Contribuir al fortalecimiento de las habilidades, capacidades
y competencias de los servidores de CORPURABA, a través de lo identificado en la
deteccion de necesidades de capacitacion.
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Con

el fin de cumplir el objetivo, las capacitaciones programadas para la vigencia 2022

estara orientado en algunos de los siguientes ejes tematicos:

Capacitacion en el Aplicativo de Evaluaciéon de Desempeiio Laboral
Capacitacion y Curso en Word y Excel

Construccion y seguimiento de indicadores

Trabajo Seguro en Alturas

Negociacion Sindical

Capacitacion sobre Normatividad general y especificas de personal para el sector
publico

Capacitacion en el manejo de la plataforma del SECOP |I.

Capacitacion funcionarios en el marco del sistema de gestion corporativo.
Nuevas disposiciones en materia tributaria

Novedades y cambios de SIIF

Capacitacion en Clasificacion del Presupuestal

Procesos disciplinarios.

Tasacion de multas

Atencién al usuario

Finalmente, otra estrategia a desarrollar se basara en el programa de induccion y
reinduccion para el aino 2022, donde se actualizaran los temas misionales de la Entidad
acuerdo con la necesidad.

Bienestar: Contribuir al mejoramiento de la calidad de vida de los servidores de Funcion Publica
con la apertura de espacios para el esparcimiento e integracion familiar, a través de programas
que fomenten el desarrollo integral y actividades detectadas a través de las necesidades de los
servidores.
Para las actividades desarrolladas en el programa de Bienestar, se trabajara con los siguientes
programas:

Deportivos, recreativos y vacacionales

Artisticos y culturales

Promocion y prevencion de la salud

Educacion en artes y artesanias

Cambio organizacional

Adaptacion laboral

Preparacion a los prepensionados para el retiro del servicio
Cultura organizacional

Trabajo en equipo

. Promocidn del uso de la bicicleta por parte de los servidores publicos de la entidad.
. Dia del Servidor Publico

. Divulgar e implementar el programa Servimos en la entidad

. Promocién de programas de vivienda

. Desarrollar el programa de teletrabajo en la entidad.

. Desarrollar el programa de horarios flexibles en la entidad
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16. Realizar mediciones de clima laboral, y la correspondiente intervencién de
mejoramiento que permita corregir:
e El conocimiento de la orientacion organizacional
El estilo de direccion
La comunicacion e integracion.
El trabajo en equipo
La capacidad profesional
e El ambiente fisico
17. Implementar el Cédigo de Integridad, en articulacién con la identificacion 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.

Incentivo: Reconocer a los servidores de carrera administrativa y al mejor de libre nombramiento y
remocion con incentivos no pecuniarios de acuerdo con la evaluacion del desempefio entre los que se
destacan:
Para las actividades desarrolladas en el programa de Bienestar, se trabajara con los siguientes
programas:

Reconocimiento deportivo, cultural y artistico.

Dias de permiso por Reconocimiento por antigiiedad.

Dia libre por cumplir afos.

Dia de permiso por reconocimiento por desempefio laboral sobresaliente.

Incentivo por cumplimiento de la meta por area.

Incentivo por cumplimiento de meta a los ejecutores de proyectos.

Financiacion parcial de educacion superior para algunos funcionarios que cumplan con la
reglamentacion y procesos internos

Dias de reconocimiento por estudios superiores (Especializacion, maestria) relacionados
con el objeto misional.

Dias de descanso remunerado por Uso de la Bicicleta y entrega de Kits a los funcionarios
que apliquen

Reconocimiento a los funcionarios con mayor desempefio en la aplicacion del cédigo de
integridad y convivencia. Enero: Honestidad; Febrero: Respeto; Marzo: Compromiso; Abril:
Diligencia; Mayo: Justicia; Junio: Tolerancia; Julio: Equidad; Agosto: Trabajo en equipo;
Septiembre: Comunicacion; Octubre: Responsabilidad; Noviembre: Liderazgo; Diciembre:
Alegria.
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Plan de Trabajo de Sequridad y Salud en el Trabajo:
Este plan tiene como Objetivo la Implementacion de los estandares minimos del Sistema de
Seguridad y Salud en el Trabajo SG — SST, el cual contara con programas que cuentan los factores
de riesgo establecidos por la Entidad.
Se establecen disposiciones y se definen responsabilidades para la identificacion, evaluacion,
prevencion, intervencion y monitoreo permanente de la exposicién a factores de riesgo psicosocial
en el trabajo y para la determinacién del origen de las patologias causadas por el estrés
ocupacional.
De esta manera, se implementaran programas de: actividad fisica, equilibrio de vida, alimentacion
sana, salario emocional, liderazgo en valores, entorno fisico, prevencion del riesgo (examenes
médicos); con el objetivo de crear en los servidores una cultura tanto de bienestar como de
seguridad y salud en el trabajo, los cuales inciten al compromiso, la disminucién 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 con el objetivo de cumplir lo establecido por el Decreto unificado 1072, la Resolucion
1111 de 2017 y resolucion 0312 de 2019.
El plan de Trabajo incluira las siguientes actividades:

o Desarrollar el programa de entorno laboral saludable en la entidad.

e Espacios de escucha

e Desarrollar el proceso de dotacién de elementos de proteccion personal

e Desarrollo del plan de seguridad vial

e Dinamizar y fortalecer el accionar de los comités de apoyo de SST(COPASS + CCI+
brigadas+ c. seguridad vial) con el fin de apoyar la implementacion del SG-SST

o Fortalecer el componente de medicina preventiva y del trabajo del SG-SST.

Plan Anual de Vacantes:
Con este plan se pretende reportar anualmente el estado de la planta de personal con el fin de
identificar las necesidades de la planta.

El pan de vacantes se realiz6é de acuerdo a los parametros establecido por el DAFP y la CNSC, La
provision de los empleos vacantes de la planta de personal de CORPOURABA se hara de la
siguiente manera:
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o Libre nombramiento y remocién: Seran provistos por nombramiento ordinario previa verificacion
del cumplimiento de los requisitos exigidos para el desempefio de los empleos.
e De carrera administrativa: Seran provistos asi:
o En periodo de prueba o en ascenso con las personas que hayan sido seleccionadas
mediante el sistema de mérito.
o En encargo mientras se surte el proceso de seleccion.
o Provisional en caso de que se pueda ser provisto por ninguna de las situaciones anteriores.

Finalmente, el area de talento humano adelantara acciones para dar cumplimiento a las circulares
emitidas por la Comision Nacional del Servicio Civil- CNSC en relacion a los tramites del Concurso
Publico de Méritos y provision de empleos.

Situaciones administrativas:
La finalidad de este proceso es proyectar los actos administrativos de acuerdo con las
situaciones administrativas de los servidores con el fin de realizar el tramite pertinente.
Asi mismo, la notificaciéon oportuna de los actos administrativos, genera bienestar en los
servidores, constituyéndose en un insumo para el procedimiento de némina.

Evaluacién del Desempeiio:
Actualmente la entidad adopto el sistema tipo de Evaluacion de Desempefio Laboral, establecido
mediante la Resolucién Nro 132 de 2017 y actualmente aplica lo establecido en el Acuerdo 617 de
2018 de la CNSC.

Estrategia en el procedimiento de retiro.
La Corporacion tiene como objetivo con esta estrategia, para el retiro de los servidores, se
aplique un instrumento disefiado “Encuesta de Retiro”, el cual tiene por objetivo identificar y
analizar las causas de retiro de los servidores de la Entidad y formular las sugerencias
respectivas segun los requerimientos.

Asi mismo, incentivando a los servidores a través de las actividades de los planes y programas
de talento humano en los cuales se incluyan beneficios sociales y las variables de salario
emocional, generando actividades conjuntas con la Caja de Compensacion a través de las cuales
se brinde apoyo emocional y herramientas
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Desde el paramo hasta el mar

motivo inesperado.

10. PLAN DE ACCION.

Talento humano

acuerdo con las situaciones
administrativas de los servidores con el fin
de realizar el tramite pertinente.

Administrativas

LINEA OBJETIVO ESTRATEGIA ACCIONES
ESTRATEGICA
Gestién del | Proyectar los actos administrativos de | Situaciones Actualizar el Plan el Plan Estratégico

del Recurso Humano

Reportar anualmente el estado de la | Plan  Anual de | Realizar el proceso del concurso de
planta de personal con el fin de identificar | Vacantes méritos de acuerdo a los
las necesidades de la planta. lineamientos normativos.

Seguimiento Evaluacion del Desempefio | Evaluacion del | Se realizara informe semestral del

Laboral -EDL

Desempeiio Laboral
-EDL

cumplimiento del proceso.

Contribuir al fortalecimiento de las
habilidades, capacidades y competencias
de los servidores de CORPOURABA, a
través de lo identificado en la deteccion de
necesidades de capacitacion durante la
vigencia 2020.

Reconocer a los servidores de carrera
administrativa y al mejor de libre
nombramiento y remocién con incentivos
no pecuniarios de acuerdo con la
evaluacion del desempefio.

Contribuir al mejoramiento de la calidad
de vida de los servidores de Funcion
Publica con la apertura de espacios para
el esparcimiento e integracion familiar, a
través de programas que fomenten el
desarrollo integral y  actividades
detectadas a través de las necesidades
de los servidores.

Plan Institucional de
Capacitacion,
bienestar e
incentivos

Incluir en el plan de Capacitacion,
bienestar e incentivos, lineamientos
para:

Aplicar las herramientas
implementadas por la
Direccion de Gestion del
Conocimiento para transferir
el conocimiento

Implementar los estandares minimos del
Sistema de Seguridad y Salud en el
Trabajo SG — SST, el cual contara con
programas que cuentan los factores de
riesgo establecidos por la Entidad.

Plan de Trabajo de
Seguridad y Salud
en el Trabajo

Cumplimiento del Plan de Trabajo de
Seguridad y Salud en el Trabajo en
un minimo de 90%

11. SEGUIMIENTO

El seguimiento a la ejecucion del Plan Estratégico, se realizara a través de la evaluacion de los
indicadores de gestion definidos en cada uno de los planes que hacen parte integral del documento.
Aunado a lo anterior, se elaboraran informes semestrales y/o anuales, que serviran de insumo para
la toma de decisiones de la dependencia responsable.
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Evaluacion de planeacion estratégica de talento humano:
Los mecanismos desarrollados para evaluar la Gestion Estratégica de Talento Humano, son los
siguientes:

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

b. Sistema de Gestion Institucional — SGI.
A través del Sistema de Gestion Institucional — SGI, se integran los lineamientos de la planeacion
de cada dependencia y es el insumo necesario con el que cuenta la Oficina de Control Interno
para la evaluacion de dependencias. Alli se evidenciara la Gestion Estratégica de Talento
Humano cualitativamente.

c. FURAG Il (Formato Unico de Reporte de Avance de la Gestion).
Este instrumento esta disefiado para la verificacion, medicion y evaluacion de evolucién de la
gestion. En relacion con Talento Humano de CORPOURABA, monitorea y evalla la eficaciay a
los niveles de madurez, como una mirada complementaria y como linea para el mejoramiento
continuo.

Los resultados obtenidos de esta medicion, permitiran la formulacién de acciones de
mejoramiento a que haya lugar.
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