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INTRODUCCION

El Plan Estratégico de la Gestion del Talento Humano de la Corporaciéon Autonoma Regional
del Magdalena — Corpamag — se encuentra disefiado acorde a las directrices del Departamento
Administrativo de la Funcion Publica y 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.

El Decreto 1499 de 2017 actualizé El Modelo Integrado de Planeacién y Gestion (MIPG), el cual
es un marco de referencia disefiado para que las Entidades ejecuten y hagan seguimiento a su
gestion para beneficio de los ciudadanos, facilitando la gestion integral de las organizaciones a
través de las guias para fortalecer el talento humano, agilizar las operaciones, fomentar el
desarrollo de la cultura organizacional sdlida y promoviendo la participacién ciudadana.

La dimensiébn mas importante del MIPG es la del Talento Humano, lo que genera que las
Entidades del Estado implementen la Politica de Gestion Estratégica del Talento Humano
(GETH), en busqueda de la mayor eficiencia en la administracion publica, es por esto que la
planeacion estratégica para la vigencia 2024 — 2027 en Corpamag, se enfoca en agregar valor
a las actividades del ciclo de vida de los funcionarios, a través del desarrollo o fortalecimiento
de las competencias, capacidades, conocimientos, habilidades y calidad de vida, de tal manera
gue esto redunde en su motivacién y compromiso, 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 y lograr una mejora continua en la calidad de vida de nuestros
colaboradores.

Es necesario considerar en el Plan Estratégico del Talento Humano, los atributos de calidad
gue se deben tener en cuenta en el proceso de ingreso, permanencia y retiro de los funcionarios
de Corpamag, las cuales se fundamentan en las directrices establecidas por el Departamento
Administrativo de la Funcién Publica, de acuerdo con los perfiles y competencias requeridos
para atender las prioridades estratégicas y satisfacer las necesidades de los grupos de valor.

El Plan Estratégico de Gestion del Talento Humano como proceso, esté ligado a la gestion de
los demas procesos de la Entidad. De este modo trabaja de manera articulada y alineada con
la estrategia institucional para conseguir resultados coherentes y sostenibles.

Este plan comprende los componentes de bienestar e incentivos, capacitacion, seguridad y
salud en el trabajo, plan anual de vacantes, prevision de vacantes, evaluacion de desempefio,
induccién y reinduccién, monitoreo y seguimiento del SIGEP y medicion, analisis y
mejoramiento del clima organizacional.



MARCO LEGAL

Como referente normativo se tienen principalmente las siguientes disposiciones:

e Decreto Ley 1567 de 1998, el cual se crean el sistema nacional de capacitacion y el sistema
de estimulos para los empleados del Estado.

e Ley 909 de 2004 por la cual se expiden normas que regulan el empleo publico, la carrera
administrativa, gerencia publica y se dictan otras disposiciones.

e Ley 1064 de 2006 - Por la cual se dictan normas para el apoyo y fortalecimiento de la
educacion para el trabajo y el desarrollo humano establecida como educacién no formal en la
Ley General de Educacion.

e Ley 1010 de 2006 y Circular N° 12 de 2017 Funcién Publica

e Ley 1221 de 20081, Por la cual se establecen normas para promover y regular el Teletrabajo
y se dictan otras disposiciones.

e Circular 100-10 del 21 de noviembre de 2014

e Decreto 1072 de 2015 - Por medio del cual se expide el Decreto Unico Reglamentario del
Sector Trabajo (establece el Plan de Seguridad y Salud en el Trabajo).

e Decreto 1083 de 2015, Decreto Unico Reglamentario del Sector de la Funcion Publica.
e Decreto 1083 de 2015 del articulo 22.10.1 al 22.10.17. referente a los programas de estimulos.

e Ley 1811 de 2016, Por el cual se otorga incentivos para promover el uso de la bicicleta en el
territorio nacional.

e Decreto 1499 de 2017, por el cual se modifica el Decreto 1083 del 2015 Decreto Unico
Reglamentario del Sector de la Funcién Publica, en lo relacionado con el sistema de gestion
establecido en el Articulo 133 de la Ley 1753 del 2015.

e Decreto 2011 de 2017, en lo relacionado con el porcentaje de vinculacion laboral de personas
con discapacidad en el sector publico.

e Ley 1857 del 2017, Por la cual se 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
proteccion de la Familia.

e Decreto 612 de 2018, por el cual se fijan directrices para la integracion de los planes
institucionales y estratégicos al Plan de Accion.

e Resolucién 0667 de 2018, por medio de la cual se adopta el catalogo de competencias
funcionales para las areas o procesos transversales de las entidades publicas.



e Decreto 815 de 2018, por el cual se modifica el Decreto 1083 de 2015, Unico Reglamentario
del Sector de Funcién Publica, en lo relacionado con las competencias laborales generales
para los empleos publicos de los distintos niveles jerarquicos.

e Resolucion 2423 de 2018 emitida por el Ministerio de Salud y Proteccion Social, con el cual
establecen los pardmetros técnicos para la operacién de la estrategia Salas amigas de la
familia lactante del entorno laboral.

e Resolucion 0312 de 2019, “Por la cual se define los Estandares Minimos del Sistema de
Gestion de la Seguridad y Salud en el Trabajo SG-SST".

e Decreto 2365 de 2019, por el cual se adiciona el Capitulo 5 al Titulo 1 de la parte 2 del libro
2 del Decreto 1083 de 2015, Reglamentario Unico del Sector de Funciéon Publica, en lo
relacionado con el ingreso de los jovenes al servicio publico.

e Guia de Gestion Estratégica del Talento Humano de Funcion Publica.

e Manual Operativo MIPG — Dimensién N°1 - Talento Humano.

POLITICA DE TALENTO HUMANO

El Grupo de Gestion del Talento Humano propende el cumplimiento de las funciones misionales
de Corpamag a través de servidores publicos competentes, dignificando su labor y aumentando
la confianza de los ciudadanos en la Entidad, teniendo como pilar la observancia del principio
de mérito para la provision de los empleos, el desarrollo de competencias, vocacion del servicio,
la aplicacion de estimulos y una gestion publica y ambiental enfocada a la consecucion de
resultados.

ALCANCE

El Plan Estratégico de Talento Humano la Corporacion Autonoma Regional del Magdalena
comprende los componentes de bienestar e incentivos, capacitacion, seguridad y salud en el
trabajo, plan anual de vacantes, prevision de vacantes, evaluacion de desempenio, induccion y
reinduccién, monitoreo y seguimiento del SIGEP y medicidn, analisis y mejoramiento del clima
organizacional y cumplimiento de las politicas establecidas en el Modelo Integrado de
Planeacion y Gestion.

Aplica a la poblacién de servidores publicos en lo relacionado con los siguientes componentes:
plan anual de vacantes, plan de prevision de vacantes, plan institucional de capacitacion, plan
de bienestar y estimulos e incentivos, y se hace extensivo a la poblacién de colaboradores y
terceros el plan de seguridad y salud en el trabajo, teniendo en cuenta las partes interesadas
gue interactian de manera permanente y tienen impacto con las acciones de la Coordinacion
de Gestién del Talento Humano.



OBJETIVOS
Objetivo General

Planear, desarrollar y evaluar la Gestién del Talento Humano en aras de contribuir al
mejoramiento de las competencias, capacidades, conocimientos, habilidades y calidad de vida,
de los funcionarios a través de las rutas establecidas en la dimensién del Talento Humano
contenida en el Modelo Integrado de Planeacién y Gestion - MIPG.

Objetivos Especificos

o Verificar, valorar y cuantificar el desempefio de los servidores con relacion al logro de las
metas y objetivos institucionales, en el marco de las funciones asignadas, garantizando la
buena prestacion del servicio publico.

e Fortalecer las habilidades y competencias, a través de actividades de capacitacion,
entrenamiento, induccion y reinduccion, acordes con las necesidades identificadas en los
diagndsticos realizados.

o Propiciar estrategias para garantizar la seguridad y salud de los servidores y colaboradores
del Corporacién Auténoma Regional del Magdalena, previniendo enfermedades y accidentes
laborales y promoviendo habitos de vida saludables.

e Elevar los niveles de eficiencia y satisfaccion de los servidores en el desempefio de su labor
y de contribuir al cumplimiento efectivo de los resultados institucionales a través de espacios
de reconocimiento (incentivos).

¢ Promover la toma de decisiones para la gestion estratégica del talento humano a través de
informacion oportuna y consolidada en sistemas de informacién seguros e integrados.

e Fortalecer la transformacion de la cultura organizacional para apoyar la estrategia y fortalecer
las relaciones de servicio basadas en el liderazgo, la transparencia y la comunicacion.

¢ Propiciar espacios de didlogo y concertacion orientados al desarrollo de nuevas politicas y
toma de decisiones acertadas en la gestion del talento humano.

¢ Propiciar condiciones para el mejoramiento de la calidad de vida de los servidores publicos
de la Entidad y su desempefio laboral, generando espacios de conocimiento, esparcimiento
e integracion familiar, a través de programas que fomenten el desarrollo integral y atendiendo
las necesidades de los servidores y el modelo de cultura organizacional.



PREVIO A LA PLANEACION ESTRATEGICA DEL TALENTO HUMANO

Disposicion de Informacion

Siguiendo las directrices del Modelo Integrado de Planeacion y Gestién, contar con informacién
actualizada referente al Talento Humano de la Entidad, hace que se pueda disefiar un Plan
Estratégico del Talento Humano con insumos confiables para desarrollar una gestion que
realmente tenga impacto en el desarrollo de las funciones de los servidores y, por ende, el
bienestar de los ciudadanos.

Por esto, el Grupo de la Gestion del Talento Humano cuenta con informacion actualizada en las
diferentes herramientas ofimaticas con las que cuenta la Entidad, producto de las mediciones
adelantadas para cumplir con este fin.

Caracterizacion de los servidores

El Grupo de la Gestion del Talento Humano cuenta con la informacion actualizada de la planta
de personal de la Entidad, que permite conocer agilmente aspectos como la antigiiedad, nivel
educativo, edad, género, tipo de vinculacién, experiencia laboral, entre otros.

A continuacion, representaremos algunos de los datos extraidos de nuestras bases de datos y
otros arrojados por la encuesta realizada para la elaboracion del presente plan:

La informacioén recopilada nos muestra que en CORPAMAG un 62,04% de los funcionarios, son
de género femenino lo que indica que al igual que en afios anteriores prevalece el género
femenino

Distribucion de la planta por Genero

= Femenino

38.40%

= Masculino
62.40% Otro

Al analizar la composicién de la planta global por grupos etarios, vemos que el mayor porcentaje
se clasifica dentro de la generacion X, con un 58% del total y dentro de este grupo se muestran
como los rangos de edades de mayor prevalencia los comprendidos entre 35y 39 y entre 40 y
44,



DISTRIBUCION DE LA POBLACION POR EDAD

RANGODEEDAD | gy onge | PARTICIPACIONPOR | enepcion
;5)_22 15;; 17% MILENIALS
- b
35-39 20%
40-44 20% 58% GENERACION X
45-49 18%
50-54 10%
ZZ'ZZ g:f 25% BABY BOOMERS
- b
65 anos en adelante 6%

De los 125 funcionarios que componen la planta, el 15% son funcionarios con una antigiiedad
entre 1y 2 afios de igual forma y con mayor peso dentro de la clasificacion el 33% tiene entre
5y 10 afos en la entidad, esto nos muestra que casi la mitad de los funcionarios es decir un
48% son relativamente nuevos, es decir, que en los ultimos 10 afios se ha presentado un
proceso de renovacion de la planta producto de la vinculacion de nuevos funcionarios través
de los procesos de seleccion llevados a cabo porla CNSC. .

Clasificaciéon por Tiempo de Antigiiedad

= menos de 1 afio
=la?2

2a5b

=5a10
=10a15
=15a20

= Mas de 20 afios

-

Segun la informacion recopilada el mayor porcentaje de vinculaciones se da por carrera
administrativa es asi que el 62.1% de los funcionarios actuales estan vinculados al sistema de
carrera administrativa, siendo la vinculacion por provisionalidad la segunda opcién para el
ingreso de personal con 21.8 %, mostrando un leve descenso con respecto al analisis del afio
anterior situado en un 22%. Esto quiere decir que algunos cargos que estaban ocupados por



provisionales hoy dia estadn siendo ejercidos por personal vinculado al sistema de carrera
administrativa.

Clasificacion por Tipo de Vinculacion

= Carera administrativa

= Libe nombramiento y
Remocion

Provisional

Atendiendo la dindmica del ejercicio la mayoria, es decir, un 65% de los funcionarios tienen
hijos, es importante mencionar en este contexto que 40 funcionarios de los 94 que respondieron

la encuesta manifestaron tener entre 1 y 3 hijos, mientras que solo 3 de esa misma poblacion
manifestaron tener mas de 3 hijos.

Funcionarios con Hijos

= Si
= No

Caracterizacion de los empleos

La planta global de Corpamag se encuentra distribuida de la siguiente manera de conformidad

al Acuerdo 026 de 2021 “Por medio del cual se modifica la estructura organica de la Corporacion
Auténoma Regional del Magdalena:



Periodo Fijo

. CANTIDAD DE
NIVEL DENOMINACION CODIGO | GRADO CARGOS
Directivo Director General 15 24 1
Libre Nombramiento y Remocion
NIVEL DENOMINACION CODIGO | GRADO | CARGOS
Directivo Secretario General 0037 17 1
Directivo Subdirector 040 17 3
Directivo Jefe de Oficina 0137 15 5
Directivo Jefe de Oficina 0137 10 1
Asesor Asesor 1020 07 3
Profesional | Especializado 2028 19 1
Profesional | Especializado 2028 13 1
Profesional | Universitario 2044 10 1
Técnico Técnico 3100 18 3
Asistencial | Secretario Ejecutivo 4210 24 1
Asistencial | Auxiliar Administrativo | 4044 24 1
Asistencial | Conductor Mecanico | 4103 21 1
TOTAL 22
Carrera Administrativa
NIVEL DENOMINACION CODIGO | GRADO | CARGOS
Profesional | Especializado 2028 18 4
Profesional | Especializado 2028 17 6
Profesional | Especializado 2028 16 8
Profesional | Especializado 2028 15 3
Profesional | Especializado 2028 14 8
Profesional | Especializado 2028 13 9
Profesional | Especializado 2028 12 11
Profesional | Universitario 2044 11 4
Profesional | Universitario 2044 10 6
Profesional | Universitario 2044 9 6
Profesional | Universitario 2044 8 2
Profesional | Universitario 2044 7 1
Profesional | Universitario 2044 6 1
Profesional | Universitario 2044 5 7
Profesional | Universitario 2044 4 1
Técnico Técnico 3100 18 2
Técnico Técnico 3100 17 3
Técnico Técnico 3100 16 2
Técnico Técnico 3100 15 4
Técnico Técnico Administrativo | 3124 14 1
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Técnico Técnico 3100 14 3
Técnico Técnico 3100 13 3
Técnico Técnico 3100 12 7
Técnico Técnico 3100 10 1
Asistencial | Secretario Ejecutivo 4210 24 1
Asistencial | Secretario Ejecutivo 4210 22 2
Asistencial | Secretario Ejecutivo 4210 21 2
Asistencial | Auxiliar Administrativo | 4044 21 1
Asistencial | Conductor mecanico 4103 20 2
Asistencial | Conductor mecanico 4103 19 1
TOTAL 112

DIAGNOSTICO INTERNO DE LA GESTION DEL TALENTO HUMANO A
TRAVES DE LA MATRIZ DE GETH.

Para realizar el diagndstico de la gestion del Talento Humano al interior de la Corporacion
Auténoma Regional del Magdalena, se implemento la Matriz de autodiagndstico establecida por
el Departamento Administrativo de la Funcion Publica.

Luego de la aplicacion de la herramienta se obtuvo un puntaje de 73.3, este guarismo ubica a
la corporacion en un nivel de Transformacion segun la escala de la matriz, tal como lo muestra
la siguiente gréfica, con este resultado se identifica las fortalezas y oportunidades de mejora
para cumplir con los objetivos de la dimensién del Talento Humano propuestas en el Modelo
Integrado de Planeacion y Gestion — MIPG.

modelo integrado
de planeacion
y gestién

mpg

RESULTADOS GESTION ESTRATEGICA DEL TALENTO HUMANO I

. Calificacién total:

100

- 733

80

80

40

20

POLITICA GESTION ESTRATEGICA DEL TALENTO HUMANO

Fuente: Resultados Autodiagndstico MIPG — GETH 2023

Dando continuidad al ejercicio de auto diagnostico destacamos que dentro de los componentes
de la Gestion del Talento Humano para la Corporacion Autbnoma Regional del Magdalena el
componente de planeacion es el que muestra un mayor puntaje 94.5 seguido ingreso con un
puntaje de 72.5, este resultado nos permite identificar los componentes sobre los cuales se
deben focalizar las acciones durante el cuatrienio que para este caso son Desarrollo y Retiro
gue se encuentra en niveles de trasformacion y basico —operativo respectivamente, sobre los
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cuales se tiene un resultado que puede ser mejorado con acciones de mejora y buenas practicas
de administracion.

Observemos los resultados en la siguiente grafica

1
2. Calificacion por componentes:

100

- 725

30

= 53,0
60

- »
- G0,0
4
20
[}

PLANEACION INGRESO DESARROLLO RETIRO

Fuente: Resultados Autodiagndstico MIPG — GETH 2023

En la siguiente gréafica, se muestras las rutas que deben ser fortalecidas segun el diagndstico
realizado.
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RESULTADOS GESTION ESTRATEGICA DE TALENTO HUMANO
RUTAS DE CREACION DE VALOR
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Resultados Autodiagndstico MIPG — GETH 2023

RESULTADOS DE LA MEDICION DEL CLIMA LABORAL

La Corporacion Autonoma Regional del Magdalena, en la variable ambiente que esta
relacionado con el estilo de direccién, presenta percepcion favorable, Asimismo, en la variable
autonomia que guarda relacién con estilo de direccién y el conocimiento de la orientacién
organizacional se encuentra en percepcion favorables con puntos de crecimientos en la alta
direccion que exhorta a la capacitacion de los lideres en temas de comunicacion asertiva,
liderazgo transformacional y estrés laboral.

Por otra parte, se logra visualizar que la cohesién representada en la comunicacion, integracion
y trabajo en equipo presenta un alto porcentaje en la respuesta neutral que invita a generar
espacios de socializacion de los procesos y lograr una cultura de comunicacion abierta para de
esa manera tener conocimiento de los colaboradores y generar la sinergia en el equipo.

El campo de la presion que tiene una estrecha relacion el conocimiento de la orientacion
organizacional y la capacidad profesional, se podria decir que es el area que requiere una
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revision exhaustiva, porque estd mostrando un quiebre organizacional en la percepcién que
tiene el colaborador frente a la presion laboral

Teniendo en cuenta los resultados obtenidos en la encuesta se puede evidenciar que, en
Corpamag, las variables se encuentran en percepcion favorable. Los colaboradores tienen una
percepcion positiva frente al entorno laboral, se debe seguir trabajando para fortalecer y
potencializar los procesos institucionales, liderazgo, comunicacién y ambiente laboral con miras
en los objetivos propuestos.

Cabe resaltar la importancia de revisar todos aquellos puntos en los que se manifiesta el
desacuerdo, es decir, hacerle seguimiento a cada uno de los resultados menos favorables, que
requieren de estudio y solucién inmediata, para ello se plantean algunas recomendaciones que
relacionamos a continuacion:

e Realizacion de grupo focal con la subdireccion de gestiobn ambiental, quien fue la
gue mas participacion obtuvo en el programa y a partir de ahi lograr un enfoque
mas directo en los requerimientos de la organizacion.

o  Definir estrategias especificas con la poblacion femenina, dado que tuvieron mayor
participaciéon en el programa. Lo anterior se podria reflejar en programas
emocionales y sociales como rasgos importantes en la mujer.

e Seguir enfocados en el salario emocional, logrando con ello alianzas estratégicas
gue permitan al colaborador generar una mayor conexion con su trabajo e impactar
en el sentido de pertenencia. Por otra parte, se invita a revisar la escala salarial de
las diferentes areas.

e Lograr que los lideres se integren mas en los procesos de crecimiento
organizacional y se formen en &reas tales como: Comunicacién asertiva, liderazgo
transformacional y estrés laboral.

e Evaluar y capacitar segun la necesidad en competencias informéticas, analisis de
informacion y gestion del tiempo.

¢ Definir e implementar un Programa de Desconexion Laboral.

e Generar espacios estratégicos para conectar mision del cargo y mision
organizacional.

e Realizar una evaluacion de desempefio.

RESULTADOS DE LA ENCUESTA SOBRE AMBIENTE Y DESEMPENO INSTITUCIONAL
NACIONAL - EDI 2023
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La encuesta EDI realizada durante el afio 2023, es un instrumento de medicién aplicado por el
DANE, dirigido a los funcionarios del sector publico de los tres niveles de gobierno, por ser del
orden nacional, dicha encuesta aplica para los funcionarios de CORPAMAG.

Este instrumento mide la percepcidn en aspectos relacionados con el ambiente y el desempefio
en las entidades para la cual los funcionarios prestan sus servicios, su mas reciente aplicacion
muestra algunos resultados para tener en cuenta en las entidades nacionales, departamentales
y municipales.

> Experiencia personal de trabajo

Las gréficas que veremos a continuacion nos muestran como el 52.8% de los
funcionarios encuestados, 63.506 del orden nacional, muestran intension de continuar
su vida laboral en la entidad en la que prestan su servicio solo un 3.9% manifiesta su
deseo de dejar la entidad lo mas pronto posible.

Este resultado para el caso de CORPAMAG, esta en concordancia con la medicion del
clima laboral realizada recientemente donde se concluye que existe una percepcion
favorable. Es importante resaltar que un alto porcentaje de los funcionarios
encuestados 77.5% consideran que su trabajo les permite mantener un equilibrio entre
su vida personal, familiar y laboral. Como un dato de suma importancia se destaca
que el 93.8% de los encuestados manifiesta sentirse orgulloso del trabajo que realizan
y un 72% manifiestan tener tiempo suficiente para compartir con sus familias.

Porcentaje de servidoresias) segiin expectativa de permanencia en la entidad.
Total orden nacional, gobernaciones, alcaldias 2023

-3

&a.3
£
231

m

>

6.5
72

12.4

a i 20 an 40 50 &

Fuente: Resultados Encuesta sobre Ambiente y Desempefio Institucional Nacional — Departamental EDI-EDID 2023

15



Porcentaje de servidores(as) seguin si consideran o no que su trabajo en la entidad le
permite mantener un equilibrio entre su vida personal, familiar y laboral
Total orden nacional, gobernaciones, alcaldias 2023

100,0 it s ior

5% e rortanen

83,0 8.4 Lmas rtence

80,0 T7.5 el
3 60,0
i
§ 400
o
200
00
si

Fuente: DANE. EDI-EDID 2023.
+  Opcitn (nica respuesta
+ Poblacion de referencia - 63.506 servidores del orden nacional: 10.7%

11,2
74 98 96 a7
= .
No Prefiere no contestar
M Macdional Gobernaciones W Alcaldias

ones_ 16 464 alcaldias

Fuente: Resultados Encuesta sobre Ambiente y Desemperio Institucional Nacional — Departamental EDI-EDID 2023

Pensando en su tra

Doy mi mejor esfuerzo para cumplir con mi trabajo, sin importar ‘Ij E:
las dificultades que existen. ',‘ -I:IIB
a 05
Estoy orgulloso del trabajo que hago. a? 02
af (A
2 10
Me siento feliz de trabajar en esta entidad. a o8
as 10
a8 -1,2
Estoy satisfeche con mi trabajo. " 03
ar 05
Estoy dispuesto extender mi jornada para terminar un trabajo o ::
12 -2,
pendients. " 23
31 . Orden nacianal
as 3,
Me exigieron cumplir con tareas por fuera de mi horario laboral. i 10 Gabemacianes

13 =37 . Alcaldias

Fuente: DAME. EDI-EDID 2023,
*  Seincluye respuesta totalmente de acuerdo y de acwendo
* Poblacion de referencia : 63.506 servidores del orden nacional: 10.793 gobemnaciones, 16.464 alcaldias COMPE = GIT Capital Social

Fuente: Resultados Encuesta sobre Ambiente y Desempefio Institucional Nacional — Departamental EDI-EDID 2023
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Porcentaje de servidores(as) que estan de acuerdo* con los siguientes enunciados '@
sobre su trabajo
Total orden nacional, gobernaciones, alcaldias 2023

Persando ensu vida personaly familiar, ;qué tan de acuerdoo en Porestie -.'* Diferenda puntos
desacuerdo estd usted con |as siguientes afirmaciones? . ““'_"‘ porcentuales 2023-2022
He tenido el tiempo sufidente para compartir con mis familiares 2:— 00;
761 1" )
O s e 767 I u 16
615 I 04
He dedicado tiempo suficiente a mis aficiones, interesesy P ) 18
S s I s o8
45 1 14 Orden nacional
He tenido dificultades para cumplir con mis responsabilidades 3 ’- b M o !
&l 15 ) Gobernaciones
familiares debido al tiempo que dedicoal trabajo. 25 . i

| orden nacional: 10.793 gobernaciones, 16.464 alcaldias DIMPE - GIT Capital Social

Fuente: Resultados Encuesta sobre Ambiente y Desempefio Institucional Nacional — Departamental EDI-EDID 2023

RESULTADOS DE LA ENCUESTA DE IDENTIFICACION DE NECESIDADES DE
BIENESTAR, SEGURIDAD Y SALUD, CAPACITACION

El grupo de Gestion del Talento Humano disefio y aplico una encuesta bajo la modalidad de
Google Forms el cual se envi6 a todos los funcionarios de la corporacién durante el mes de
diciembre del 2023 y enero del 2024, se contd con la participacion de 94 funcionarios de 126
gue estan vinculados actualmente, es decir, se conté con la participacion del 74% de la
poblacion.

El cuestionario en mencion estaba compuesto por peguntas relacionadas con los planes de
Talento humano y su percepcién hacia la ejecucion de las actividades que a través de ellos se
ejecutan, de igual forma se solicit6 a los colaboradores la manifestacion de sus necesidades en
temas de capacitacion y actividades de recreacion y deportes y otros temas

DESARROLLO DEL PLAN ESTRATEGICO DEL TALENTO HUMANO

El presente Plan Estratégico se desarrollara segun lo dispuesto en el Modelo Integrado de
Planeacion y Gestién — MIPG, a través del ciclo de vida del servidor puablico, ingreso, desarrollo
y retiro.

Este plan apunta a fortalecer las variables con puntuaciones méas bajas obtenidas en el
diagndstico de la Matriz de GTH, como los resultados de la medicion del clima organizacional y
otras encuestas realizadas por el Grupo de la Gestion del Talento Humano en la Entidad.

17



Ruta

Variable

Actividades

Proceso

Beneficiarios

Ruta de
Crecimiento
Liderando Talento

Cultura del liderazgo

Disefiar el Plan
Institucional de
capacitacion
anualmente, siguiendo
los lineamientos del Plan
Nacional de Formacion y
Capacitacion.

PIC

Servidores

Implementar actividades
de fortalecimiento
competencias de
liderazgo y trabajo en
equipo en la Entidad.

PIC

Servidores

Promover la
implementacion de
Planes de mejoramiento
individual para los
funcionarios que
obtienen calificaciones
inferiores a 90

EDL

Servidores

Bienestar del Talento

Actualizar el Manual de
Induccion y desarrollar
estrategias de
socializacion para los
funcionarios que
ingresen a la Entidad.

Bienestar Social
Laboral

Servidores y
Contratistas

Disefiar estrategias de
reinduccion para la
socializacion a los
funcionarios de los
cambios que se generen
en los diferentes
procesos

Bienestar Social
Laboral

Servidores y
Contratistas

Promover la
participacion de los
funcionarios en las
diferentes actividades
contenidas en el Plan de
Bienestar Social Laboral

Bienestar Social
Laboral

Servidores 'y
Contratistas

Promover la
participacion de los
funcionarios pre-
pensionados a que
participen activamente
en las actividades de
apoyo socio-laboral y
emocional.

Bienestar Social
Laboral

Servidores

Liderazgo basado en
valores.

Desarrollar estrategias
de socializacion de los

Talento Humano

Servidores y

valores del Cdodigo de Contratistas
Integridad

Capacitar a los

funcionarios en las

competencias PIC Servidores

comportamentales de
los servidores publicos.
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Servidores que saben
lo que hacen.

Gestionar y sistematizar
la informacién de la
caracterizacion de los
funcionarios en aspectos
como: antigliedad, nivel
educativo, edad, género,
tipo de vinculacion,
experiencia laboral,
entre otros.

Talento Humano

Servidores

Disefiar plan de trabajo
para implementar
herramientas requeridas
para la trasferencia de
conocimiento de los
servidores que acceden
al PIC 2022.

PIC

Servidores

Disefiar estrategias para
brindar apoyo emocional
y herramientas para los
funcionarios
provisionales o pre-
pensionados que se
retiran del servicio.

Bienestar Social
Laboral

Servidores

Fomentar espacios de
sensibilizacién constante

Ruta del
. acerca de las
Servicio responsabilidades  del
servicio publico.
Capacitar a evaluadores
y evaluados en el
sistema Tipo de
Evaluacion del
Desempefio Laboral
(acuerdo 617 de 2018)
Realizar induccion 'y
reinduccion  en los
términos  establecidos
para este fin.
Disefiar y ejecutar
el Plan de
Ruta de la Seguridad y Salud SGSST Servidores y
felicidad en el trabajo Contratistas
segun la
normativa vigente
Entorno fisico Realizar con el
apoyo de la ARL,
inspecciones
fisicas,y _ SGSST Servido.res y
ergondmicas a la Contratistas
Entidad y los
puestos de
trabajo
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La felicidad nos
hace
productivos

Realizar
campafias
encaminadas a la
preservacion del
medio ambiente y
entorno
saludable.

SGSST- Bienestar
Social Laboral

Servidores y
Contratistas

Equilibrio de vida

Realizar
actividades
ladicas
recreativas que
promuevan la
integracion entre
funcionarios y su
nucleo familiar.

Bienestar Social
Laboral

Servidores

Actualizar el Plan
Anual de
Vacantes y
Previsién que
preveay
programe los
requerimientos
para proveer las
vacantes
mediante
concurso de
méritos.

Talento Humano

Servidores

Salario Emocional

Realiza
reconocimiento a
los afios de
servicio de los
funcionarios que
se aproximan a
pensionarse.

Bienestar Social
Laboral

Servidores

Apoyar las
iniciativas
deportivas que
adelanten los
funcionarios y a
las cuales sea
invitada la
entidad.

Bienestar Social
Laboral- SGSST

Servidores

Identificar y hacer
seguimiento
apoyados en la
ARL, alos
funcionarios que
presentan
alteraciones en su
examen
ocupacional

Bienestar Social
Laboral- SGSST

Servidores
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Generar
estrategias de
reconocimiento de
incentivos para
los servidores de
carrera
administrativa y
de libre
nombramiento y
remocion.

Talento Humano

Servidores

Innovacion con
pasion

Capacitar a los
funcionarios en
temas de
innovacion y
trabajo en equipo.

PIC

Servidores

Generar
mecanismos para
implementar la
Dimension de
Gestion del
Conocimiento en
la Entidad.

Talento Humano

Servidores

Gestionar
actividades para
interiorizar los
valores del
servicio publico
en los
funcionarios.

Talento Humano

Servidores

Fomentar
actividades
deportivas,
recreativas o de
salud por medio
de la Caja de
Compensacion y
la ARL.

Bienestar Social
Laboral- SGSST

Servidores

Ruta de la
Calidad

Cultura de la
calidad y la
integridad

Ejecucion de
actividades
previstas en el
componente
Iniciativas
adicional del Plan
Anticorrupcién y
Atencion al
Ciudadano

Promover la
participacion
activa de los
funcionarios en
los diferentes
Comités definidos
por la
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normatividad legal
vigente.

Sensibilizar a los
servidores
publicos en el
cumplimiento de
sus deberes
(Declaracion de
Bienes y Rentas)

Contar con
mecanismos para
transferir el
conocimiento de
los servidores que
se retiran de la
Entidad a quienes
contindan
vinculados

ESTRATEGIAS DEL TALENTO HUMANO

Una de las directrices del Gobierno Nacional es fortalecer la gestién del Empleo Publico en el
pais e implementar estrategias que orienten a las Entidades hacia el logro de sus objetivos,
teniendo como principal herramienta el desarrollo del talento humano, la cual es la principal
dimension de Modelo Integrado de Planeacién y Gestion MIPG.

En consecuencia, esta dimensién cobra mayor relevancia disefiar y ejecutar el presente Plan,
siguiendo los lineamientos de la Politica Estratégica del Talento Humano, encaminada a
consolidar una mayor eficiencia de la administracion publica, en atencion a que son los
funcionarios los que lideran, planifican, ejecutan y evaltan todas las politicas publicas.

Por esto, se establecen a continuacion las siguientes estrategias que tienen la finalidad de
fortalecer y contribuir en el impacto de los servidores para alcanzar las metas establecidas
en la Entidad.

Desarrollo del Talento Humano

La gestion estratégica del talento humano estard orientadas al desarrollo integral (mente,
cuerpo y emocion) para el auto-reconocimiento del saber, del querer y del poder de cada
servidor y su impacto en el desempefio, el ambiente y la cultura, con el objetivo de armonizar
los planes y programas de Talento Humano con el direccionamiento estratégico de Corpamag.

Como estrategias generales se concretaron las que a continuacion se enlistan:
e Definir las competencias criticas y evaluar su nivel de desarrollo del personal.
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e Formular y medir el plan de capacitacion en funcion del direccionamiento
estratégico, la innovacion, competencias funcionales y comportamentales
estratégicas.

o Disefiar programas de bienestar e incentivos contribuya al mejoramiento del
bienestar personal y laboral de los funcionarios.

e Actualizar el Manual de Funciones de la entidad para que responda a la
naturaleza de una planta global que facilite el cumplimiento de los objetivos
estratégicos.

e Promover la vinculacién de los jovenes estudiantes a través de las practicas
profesionales en el sector publico, con el fin de oxigenar la vision de estos sobre
cdmo se hacen las cosas y, tener una mirada mas cercana a la realidad de lo
gue podrian aportar al pais.

Estas estrategias se implementan a través de:

Plan Institucional de Capacitacion — PIC.

OBJETIVOS

Objetivo General

Alineados con el Plan Nacional de Capacitacion el objetivo general del Plan Institucional de
Capacitacion es cerrar las brechas que puedan existir entre los conocimientos, habilidades y
actitudes que tenga el servidor y las capacidades puntuales que requiera en el ejercicio de su
cargo, buscando mejorar el desempeiio de los servidores vinculados en el ejercicio de sus
funciones a través de cursos, diplomados, induccién y entrenamiento que constituyen el plan
de capacitacion de la entidad.

Objetivos Especificos.
1. Fortalece las competencias habilidades o destrezas del talento humano de Corpamag

2. Ofrecer espacios de capacitacion tendientes al fortalecimiento de las capacidades
individuales y colectivas para mejorar la eficiencia y el desempefio en sus funciones.

EJES TEMATICOS PLAN NACIONAL DE FORMACION Y CAPACITACION 2020-2030
Al revisar el Plan Nacional de Formacion y Capacitacion encontramos que los ejes tematicos a

tener en cuenta para la formulacion del Plan institucional de Capacitacién son los que se
muestran en la siguiente gréafica:
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EJE 1:
GESTION DEL
CONOCIMIENTO Y
LA INNOVACION

_ PERFIL DEL
EJE 2: CREACION SERVIDOR

DE VALOR PUBLICO PUBLICO

EJE3:
TRANSFORMACION
DIGITAL

EJE 4: PROBIDAD
Y ETICADELO
PUBLICO

Fuente: Direccion de Empleo Publico - Funcién Publica y ESAP, 2020

Eje 1. Gestion del Conocimiento y la Innovacién

Segun el Manual operativo del MIPG, la Gestion del Conocimiento y la Innovacion es el “proceso
mediante el cual se implementan acciones, mecanismos o instrumentos orientados a generar,
identificar, valorar, capturar, transferir, apropiar, analizar, difundir y preservar el conocimiento
para fortalecer la gestion de las entidades publicas, facilitar procesos de innovacion.

En atencidn a lo anterior, este eje busca que las Entidades Publicas:

e Consoliden el aprendizaje adaptativo, mejorando los escenarios de analisis vy
retroalimentacion.

e Mitiguen la fuga del capital intelectual

e Construyan espacios y procesos de ideacion, experimentacion, innovacion e
investigacion que fortalezcan la atencion de sus grupos de valor y la gestion del
Estado.

e Usen y promuevan las nuevas tecnologias para que los grupos de valor puedan
acceder con mas facilidad a la informacion publica.

e Fomenten la cultura de la medicién y el analisis de la gestion institucional y estatal.

e Identifiquen y transfieran el conocimiento, fortaleciendo los canales y espacios para
su apropiacion.

e Promuevan la cultura de la difusién y la comunicacién del conocimiento en los
servidores y entidades publicas.
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e Propicien la implementacion de mecanismos e instrumentos para la captura y
preservacion de la memoria institucional y la difusion de buenas préacticas y lecciones
aprendidas.

e Estén a la vanguardia en los temas de su competencia.

Eje 2. Creacioén de Valor Pablico

Este eje estad orientado para que, a partir de la toma de decisiones de los servidores publicos
y la implementacion de las politicas publicas, se genere satisfaccién al ciudadano y se construya
confianza y legitimidad en la relacion Estado-ciudadano.

Para alcanzar este objetivo se requiere fortalecer los procesos de formacion, capacitacion y
entrenamiento de directivos publicos para alinear las decisiones que deben tomar con un
esquema de gestion publica orientada al conocimiento y al buen uso de los recursos para el
cumplimiento de metas y fines planteados en la planeacion estratégica de la entidad, de
acuerdo con sus competencias.

El concepto de creacidn de valor en el modelo que se analiza conduce al fin Gltimo de la gestién
publica: produccion de resultados que impacten de manera positiva a las personas y a la
sociedad.

Eje 3. Transformacién digital

Actualmente, los cambios provocados por la influencia de las tecnologias de la informacion y
las comunicaciones (TIC) han ocasionado que las Entidades Publicas transformen sus procesos
tradicionales a partir del uso de las herramientas tecnologias con el fin de optimizar recursos y
brindarle una mejor atencion al ciudadano.

En este sentido, toma importancia analizar cdmo el Gobierno colombiano responde eficazmente
a la necesidad y al derecho de los ciudadanos de tener acceso a los datos, a la informacion y
a los servicios que cada entidad publica genera y le debe ofrecer con celeridad a los ciudadanos
para que estos tomen decisiones adecuadas sobre la manera en que acceden a servicios, llevan
a cabo negocios o generan actividades productivas.

Para lograr que la transformacion digital esté alineada con la gestion del talento humano y con
el presente Plan Nacional de Formacion y Capacitacion 2020-2030, se requiere que la oferta
de capacitacion que formulen las entidades publicas en transformacion digital esté relacionada
con las siguientes orientaciones:

° Aprovechar la infraestructura de datos publicos

° Garantizar la proteccion de los datos personales

° Utilizar la interoperabilidad entre los sistemas de informacién publicos
° Optimizar la gestién de los recursos publicos

° Formarse y certificar sus competencias digitales y de innovacion
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Promocionar el software libre o cddigo abierto

Dominar las tecnologias los sistemas de informacion y las redes sociales

Disenar e implementar los tramites nuevos en forma digital o electrénica
Implementar la politica de racionalizacién y automatizacién del 100% de los tramites
Automatizar todos los tramites y procedimientos internos en cada entidad publica
Propender por la participacion ciudadana en linea y el gobierno abierto
Implementar politicas de seguridad y confianza digital

Propender por el uso de medios de pago electrénico

Certificarse como servidor publico digital

Innovar todo el tiempo y adaptarse al cambio constante

Incluir en los procesos de evaluacion en el ingreso, de desarrollo y de
capacitacion pruebas asociadas con competencias digitales.

Eje 4. Probidad y ética de lo publico

A partir de la implementacion del Codigo de Integridad del servidor publico en las Entidades
Publicas de Colombia, la integridad y ética de lo publico ha cobrado mas importancia en el
ambito de formacion y capacitacion, ya que se reconoce que cada servidor debe ser integral vy,
por lo tanto, requiere profundizar y desarrollar conocimientos y habilidades, pero que también
puede modificar y perfilar conductas y hacer de estas un comportamiento habitual en el ejercicio
de sus funciones.

Para el desarrollo de las conductas asociadas a las competencias comportamentales del sector
publico es importante formar habitos en los servidores publicos, de manera tal, que hagan
propios estos comportamientos y todos aquellos necesarios para la construccién de su identidad
y de una cultura organizacional en la gestion publica orientada a la eficacia y a la integridad del
servicio.

ALCANCE

Teniendo en cuenta que la Constitucion Politica de Colombia en su articulo 53 en marca la
capacitacion como un derecho laboral y que el Plan Nacional de Formacién y Capacitacion
constituye uno de los pilares sobre los que se cimienta el actual Sistema de Gestion, el Plan
Institucional de Capacitacion de la Corporacion Autébnoma Regional del Magdalena abarca
desde el diagnéstico de necesidades de aprendizaje detectadas a partir de la encuesta
diagnostica, sigue con la planeacién que permite identificar los objetivos, contenidos, entre
otros, contintia con la implementacion y finaliza con la evaluacion del impacto de la capacitacion.

Adoptando los lineamientos de la Circular 100-010 de 2014 de Funcién Publica, el Plan
Institucional de Capacitacion se encuentra dirigido a los servidores de carrera administrativa y
libre nombramiento y remocion, de acuerdo con la normativa vigente, sin embargo, con el fin de
gestionar el conocimiento al interior de la entidad, se admite la participacion de los funcionarios
vinculados en provisionalidad de la siguiente manera:

CONSIDERACIONES METODOLOGICAS DEL PLAN NACIONAL DE FORMACION Y
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CAPACITACION EN EL DISENO DEL PLAN INSTITUCIONAL DE CAPACITACION 2023

Cada servidor publico, indiferente de su tipo de vinculacion deben poseer unas capacidades
basicas que puedan aplicar en sus contextos organizacionales propios de la Entidad, por esto,
cuando se disefia un Plan Institucional de Capacitacidn se requiere lo siguiente:

1. Establecer los conocimientos, habilidades y actitudes que debe poseer un servidor
publico, desde las esenciales hasta llegar a lo mas especifico.

2. Identificar la brecha existente entre las capacidades que posee la persona que llega
al servicio publico, que son producto de su educacién, formacion profesional y de
su experiencia; y las que requiere para desempefiar dptimamente sus funciones.

3. Elaborar una oferta de capacitacién a partir de las brechas identificadas.

4. Ejecutar la oferta a partir de procesos estructurados y organizados que respondan
a los criterios de la educacion informal y la educacion para el trabajo y el desarrollo
humano (objetivos de aprendizaje, resultados del aprendizaje, metodologias, plan
de aprendizaje, desarrollo de la competencia, recursos, etc.).

5. Evaluar los resultados obtenidos en términos de eficiencia y eficacia.

Siguiendo las directrices contenidas en el PNFC 2020 -2030 se establece la siguiente estructura
de priorizacion cognitiva para la identificacion de capacidades en el sector publico:

PRINCIPALES
OFERENTES
(E-LEARNING)

Competencias identificadas en la . —
Lo ” . Entidades publicas -
Especializados [—> || entidad, capacidades detectadas ——> R
programas de capacitacion

con brechas, resultado de DNAO

TIPO DE TEMATICAS
CONOCIMIENTOS DESARROLLADAS

sistema de gesti6n y desempefio, Lideres de politicas MIPG
banco de proyectos de inversion

5 publica, gestion de proyectos Coordinacidn sectorial
Especifico |—> x > s . —
de inversion publica bajo la

Metodologia General Ajustada Entidades publicas -
u (MGA), SECOP L programas de capacitacion
Constitucidon, fines esenciales y ESAP - Programa de banco

sociales del Estado, estructura, de capacitacién

organizacion y funcionamiento
Esenciales enfoque de derechos humanos, — || Lideres de politicas MIPG

participacion y democracia,
descentralizacion territorial y Entidades publicas -
funciones esenciales. programas de induccion

Segun la figura anterior las entidades deben estructurar sus necesidades de capacitacién entorno
a la evolucién de capacidades basada en un conocimiento que debe generar aprendizajes y por
ende, capacidades en el conjunto de los servidores, partiendo de la oferta generada por la ESAP
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y Funcion Publica, y al igual que otras entidades y la oferta institucional de cada entidad.

El Plan Nacional de Formacién y Capacitacion para el desarrollo y la profesionalizacion del sector
publico, incluye la definicion de aprendizaje organizacional, representado en el siguiente grafico:

Necesidades Nuevas

grupos de valor practicas T

programas

’E Incorporar
Z

Aprend'izaje

Conocimiento
externo

o - z
= organizacional
o
GENERAR
= ~> CONOCIMIENTO
= z
¢COMO =)
MEJORAR EL Rosse ol —
~ conocimiento
DESEMPENO? o Aprendizaje
= grupal
w
("
wv: APLICAR LO
<Zt APRENDIDO
o
Conocimiento i i'
interno \i
= P -
i Aprendizaje el
: individual !
{ |EXPLiCITO i
; i | ¢Qué hace la
. TACITO | : | organizacion?
Como lo hace | { | (Productosy

lapersona | ! | servicios)

“La tesis que se plantea con el aprendizaje organizacional es que, al priorizar, potenciar,
desarrollar y medir ciertas capacidades de interés para cada entidad, se genera una garantia
en la calidad de los bienes y servicios publicos resultantes. Servidores que logran desarrollar
ciertas habilidades o que apropian y aplican el conocimiento con un fin especifico, son
servidores que desarrollan las competencias laborales que requiere la entidad publica a la cual
se encuentren vinculados”.

Adoptando los lineamientos de la Circular 100-010 de 2014 de Funcion Publica, el Plan
Institucional de Capacitacion se encuentra dirigido a los servidores de carrera administrativa y
libre nombramiento y remocion, de acuerdo con la normativa vigente, sin embargo, con el fin de
gestionar el conocimiento al interior de la entidad, se admite la participacion de los funcionarios
vinculados en provisionalidad de la siguiente manera:
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Capacitacion Formal (de Induccién y Reinduccidn Temas transversales de
acuerdo con el presupuesto Entrenamiento en interés para el desempefio
y el sistema de Estimulos) el puesto de trabajo institucional.  (No  tiene
Educacion para el trabajo inferior a 160 horas. calidad de servidor publicc)
Induccion y Reinduccion Temas transversales de
Entrenamiento en interés para el desempefic

el puesto de trabajo institucional
Temas transversales Capacitaciones para la
implementacion de  los
acuerdos de paz.

Acceso a actividades de capacitacion de acuerdo con el tipo de vinculacidn, seguin la
Circular 100-010 de 2014 de Funcién Pablica.

DIAGNOSTICO DE NECESIDADES DE APRENDIZAJE ORGANIZACIONAL
Sondeo de necesidades de aprendizaje

Como herramienta para la recopilacion de la informacion se utilizé la herramienta, formulario de
Google, teniendo como objetivo identificar las tematicas contenidas en el PNFC 2020 — 2030,
ademas de otras necesidades de formacion y capacitacion.

El formulario tipo encuesta fue estructurado por el grupo de Gestién del Talento Humano,
posteriormente se envié a los funcionarios de las diferentes areas obteniendo la participacion
de 94 servidores de 126 que constituyen el total de la poblacién, destacandose la secretaria
General como la dependencia que mayor participacion tuvo con un 27,6%.

De igual manera el proceso de tabulacion y andlisis estuvo a cargo del grupo de Gestién del
Talento Humano, obteniendo las siguientes respuestas ante los interrogantes formulados

Ante el enunciado:

“Teniendo en cuenta los lineamientos que orientan la formacion y capacitacion del sector
publico, establecidos por el Departamento Administrativo de la Funcion Publica. Los
invitamos a seleccionar las tematicas en las que consideran que requieren fortalecer
para mejorar el desempefio de los servidores publicos adscritos al Grupo Interno de Trabajo
que coordina”.

A continuacién, se presentan los resultados:
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Eje 1. Gestién del conocimiento y la innovacién. (Saberes)

93 respuestas

Estrategias para la generacion y

50 (53,8 %
promocién del conocimiento ( ")

Procesamiento de datos e

. L 54 (58,1 %)
informacion

Innovacion

38 (40,9 %)

Analitica de datos

37 (39,8 %)

Ninguna 2(2,2%)

Eje 1. Gestidn del conocimiento y la innovacién. (Saber Hacer)
93 respuestas

Administracion del conocimiento 48 (51,6 %)
Técnicas y métodos de

f o 37 (39,8 %)
investigacion

Técnicas y métodos de redaccion

0,
de textos institucionales 56 (60,2 %)

Instrumentos estadisticos

33 (35.5 %)

Ninguna
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Eje 1. Gestién del conocimiento y la innovacion. (Saber ser)

93 respuestas

Orientacién al servicio

Trabajo en equipo 56 (60,2 %)

Comunicacion asertiva

67 (72 %)

Ninguna

Eje 2. Creacidn de valor publico. (Saberes)

93 respuestas

Gestion publica orientada a

0
resultados (orientado a los nive... 36 (38,7 %)

Gerencia de proyectos publicos 27 (29 %)

Formulacién de proyectos bajo la
metodologia general ajustada (...

Formulacion de proyectos con
financiacién de cooperacion int...
Modelos de planeacién y gestién
implementados en cada entida...

39 (41,9 %)
26 (28 %)
46 (49,5 %)

Ninguna

Eje 2. Creacién de valor publico. (Saber Hacer)
93 respuestas

@ Desarrollo procesos, herramientas,
estrategias de control para cada una de
las lineas de defensa que establece el
modelo estandar de control interno (M...

@ Procesos de auditorias de control
interno efectivos, con apoyo en las
tecnologias de la informacion y analisi...

@ Construccion de indicadores

@ Evaluacion de politicas publicas

@ Ninguna
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Eje 2. Creacidn de valor publico. (Saber Ser)

93 respuestas

Lenguaje claro 61 (65,6 %)

Servicio al ciudadano 70 (75,3 %)

Ninguna

Eje 3. Transformacion digital. (Saberes)

93 respuestas

Apropiacion y uso de la

o
tecnologia 86 (92,5 %)

Ninguna 8(8,6 %)

Eje 3. Transformacion digital. (Saber Hacer)
93 respuestas

Instrumentos de
georreferenciacion para la
planeacion y el ordenamiento t...

41 (44,1 %)

Operacion de sistemas de

informacion y plataformas 67 (72 %)
tecnoldgicas para la gestion de...
Ninguna 16 (17,2 %)
0 20 40 60 80
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Eje 3. Transformacion digital. (Saber Ser)
93 respuestas

Manejo del tiempo 82 (88,2 %)

Ninguna 11 (11,8 %)

Eje 4. Probidad y ética de lo pUblico. Pensamiento critico y andlisis
93 respuestas

® Indagar la identidad y las formas
desiguales de ciudadania

® Ninguna

Priorizacién de Tematicas de Capacitacion

La Priorizacién de los temas de capacitacion de cada eje se define teniendo en cuenta las
respuestas enviadas por los grupos, seleccionando las que mayores solicitudes mostraron en
el ejercicio.
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Eje 1. Gestion del Conocimiento y la Innovacion

Saberes Saber ser Saber Hacer

Técnicas y métodos de
Comunicacion asertiva redaccion de textos
institucionales

Procesamiento de
datos e informacion,

Estrategias para la
generacion y
promocion del
conocimiento,

Trabajo en equipo Administracion del conocimiento

Técnicas y métodos de

Innovacioén Orientacion al servicio . . >
investigacion

Analitica de datos Instrumentos estadisticos

Eje 2. Creacion de Valor Publico

Saberes Saber Hacer Saber Ser
Modelos de planeacion Desarrollo procesos,
y gestion herramientas estrategias de
implementados en control para cada una de las o :

. . I . Servicio al ciudadano
cada entidad publica y lineas de defensa que
su interaccion con los establece el modelo estandar
grupos de interés de control interno (MECI).

Gestion publica
orientada a resultados
(orientado a los niveles
directivos de las
entidades, asi como
los de eleccidén popular
y miembros de
corporaciones publicas

Procesos de auditorias de
control interno efectivos con
apoyo en las tecnologias de la
informacion y andlisis de
datos que generen Lenguaje claro
informacion relevante para la
toma de decisiones

Formulacion de
proyectos bajo la
metodologia general
ajustada (MGA)

Construccién de indicadores
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Gerencia de proyectos
publicos

Formulacion de
proyectos con
financiaciéon de
cooperacion
internacional

Evaluacién de politicas
publicas

Eje 3. Transformacion digital

Saberes

Saber Hacer

Saber Ser

Apropiacién y uso de la
tecnologia

Operaciones de sistemas de
informacion 'y plataformas
tecnoldgicas para la gestion de
datos

Manejo del tiempo

Instrumentos de
georeferenciacion para la
planeacion y el ordenamiento
territorial

Eje 4. Probidad y ética de lo publico

PENSAMIENTO CRITICO Y ANALISIS

Indagar la identidad y las formas desiguales de ciudadania

Tematicas Sugeridas Por Los funcionarios

Como parte de la dinAmica participativa en el proceso de planificacion se plantearon dos
interrogantes relacionados especificamente con las necesidades de capacitacion detectadas
por los colaboradores a partir de sus competencias y el diario que hacer , en tal sentido, se
solicit6é definir necesidades de capacitacion teniendo en cuenta las dificultades identificadas en
el desarrollo de sus actividades las cuales revisten especial importancia dado que hacen parte

de las areas del conocimiento bajo las cuales desarrollan sus actividades.

Como resultado del ejercicio se obtuvieron de 73 temas de capacitacion Sugeridos los cuales

se relacionan a continuacion:
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ambicntal.

Necesidades de Capacitacion =
No No
. Actualizacidn normas de cardcker ambicntal
1 Gestion documental et L . +
adminiztrativo.
2 | Capacitacion en herramicntas de OFFic: S| Planificacidn Ambicntal del Territeric
Svdministracion de ricsgos de acusrdo 2 la guia
vigent: del OAFP p 2l Programa de .- .
3 9 o E ¥ rod 40| Plancacidn Estratégica
Transparencia g Etica Pablica de acuerdao a la
Ley 2135 de 2022,
4 |Formulacion de proyeckos 41| Capacitacidn en costos ambicntales
5| Arencidn al usuaria. 42| Gooqgle Earth Engine
E | Gestidn del Fiesgqo ¢ manejs de werkimicnkos A5 | PManual de Procedimicenkbos.
T | Dezarrclla wekb 44 | Capacitacion en lenquaje de senas
S | Trabajo en cquipa 45| Zizkema Inteqrada de Conservacion
3 | Eiztemas de infFormacidn qeagrifica 45| Ordenamicnks berrikarial
10 | Capacitacidn en kemas Foreskales, 4T| Procedimicntos inkerno =
1 | fodelacién de contaminankes 45| Conktratacidn Estatal
Capacitaciontz con perzonal del minizteric d=
ambicnte que permita aclarar inquicktudes en
1z tema de documenkacidn Edcnica p okras Fackares 43 PAanejo p operacidn de herramisnkas
que se csktudian para okorgar o no permizos tecnoldgicas
ambicntales.
15 | Capacitacidn cn S48F1 50| Cursa en programa de qestidn del ricsoga
14 | Mancjo de cskris S| Pedes y kelecamunicacione:s
15 | Finanzas 52| Winculacidn de persanal
16 | Capacitacian para las S1G 53| Inkcligencia Arkificial
Capacitacion cn aspechas relacionadosz con la .
17 F ! F 2 54 | Big data
contratacidn estakal y supervicion de cantratos
15 | Bedaccidn de baxkas 55| FMancjo de herramicntas de gqearcferenciacion
. - . . Capacitacion «n tematicas zobre cooperacidn
13 | Capacitacion para la bucna convivencia labaral g | —*F . F
internacional
20 | seqguridad de_informatica 57| pazives ambicntales
21 | construccidn y medicidn de Indicadares, 55| Dindmicas para krabajar en o qrupos
Capacitacion on man:je de nomina g seguridad . .
22 | cacial 53| Gestidn del ticmpo
23 | Manzjo contable n cicrkas en causaciones B0 Sobre Mlecinica auktomatriz
.- . Dizzho ¢ implementacidn de la Estrategia de
24 | Oelegacion de actividades a1 > S ImE B
Fendicion de Cucntas
25 | Sistemaz de Informacidn Ambicntal B2 | Capacitacidn «n madurez cmacional.
26 | Zequridad de la informacisn B3| ArciGiz Pro,
2T | Capacitacidn «n Akencidn al cindadana 64| Programas manejo carkograki s
Plancjo de herramicntas para diseno grafics, A
25 e - R 9 65| wWindows server 2013
audicvizual y redes sociales
23 | Capacitacian en cambio climatico &5 | Capacitacion &n bucn trako a las companeras
S0 | Planificacidn kerrikorial ET| Induccion - reinduccion
Herramicntas de evaluacidn v andliziz de dizschos . . .y
) | I 4 65| zancamicnto ambicnkal [recurzo hidrico]
hidraulicos=
Concesionss de aguas subterrineas o ..
52 - . . 63| OFerta g demanda de recurzo hidrico
superficiales p zancionatoris
G35 | curza de lengua exkrangera, Ingles TO| Construccion de indicadare:s.
S5d | valoracidn de impackas ambicnkales T1| Economia circular
35 | Dizefio de apudas audiovizuale= T2| Encrgias alternativas
56 | Capacitacion integral en SHE AN T3 | Ziztemas inteqradas de gestian
57 Actualizacidn en propeckos de recuperacidn
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EJECUCION DEL PLAN INSTITUCIONAL DE CAPACITACION 2024
Desarrollo del Componente De Capacitacion.

Las actividades de capacitacion programadas en el Plan Institucional de Capacitacion se
enfocan en contribuir al fortalecimiento de las habilidades, capacidades y competencias de los
servidores de Corpamag, promoviendo el desarrollo integral, personal e institucional que
permita las transformaciones que se requieren segin las exigencias de cada uno de los cargos
y procesos realizados por la Entidad.

En relacion a lo expuesto anteriormente, el presente Plan pretende abarcar el mayor numero de
funcionarios, considerando las metas institucionales para el afio 2024, por lo que se realizaran
jornadas de capacitacion y de entrenamiento en puesto de trabajo, individual o por grupos de
trabajo, de manera interna o externa de forma presencial o virtual, por inscripciones a oferta
publica siempre que los temas requeridos sean ofertados por diferentes instituciones publicas o
privadas incluyendo la oferta realizada por la Red Institucional de capacitacion.

Desde el Grupo de Gestion del Talento Humano, se ha definido flujograma con miras a fortalecer
y agilizar la gestion, este permite de una manera clara y precisa identificar los pasos a seguir
dentro del procedimiento para acceder a las capacitaciones consignadas en el presente plan.
(anexol).

Jornadas de Induccion

Estas jornadas orientadas a brindar la informacion necesaria para la integracion de los nuevos
funcionarios, son coordinadas por el grupo de Gestion del Talento Humano y desarrolladas de
manera presencial y con la participacion de funcionarios de las distintas dependencias de la
entidad. Se realiza bajo la metodologia Magistral incluyendo actividades que permiten de
manera ladica apropiar conocimiento clave.

Durante las jornadas de induccion se deben abordar las siguientes teméaticas:

e Informacion institucional: ¢Quiénes somos?, direccionamiento estratégico,

breve resefa histdrica, Corpamag dentro de la estructura del Sector

Ambiente y Desarrollo Sostenible

Funciones de Corpamag

Jurisdiccion

Organigrama

Presentacion de video institucional

Sistema de Gestién (objetivos, direccionamiento estratégico, relacion entre

procesos y dependencias, MIPG)

Definicién de todos los procesos del Sistema de Gestiéon

Plan de Accién Institucional 2020-2023

e Sistema de Gestion de Seguridad y Salud en el Trabajo — SG-SST
(obligaciones con el SG-SST, riesgos).

El programa de Induccion de Corpamag tiene por objetivo integrar al funcionario a la cultura
organizacional, los procesos que se realizan en cada una de las areas y familiarizarse con el
significado de ser Servicio Publico en Colombia.
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En esta induccion participan la totalidad de procesos ya sean misionales, estratégicos o de
apoyo que intervienen en el cumplimiento de las metas institucionales.

Re-induccién

El programa de Re-induccion Institucional de Corpamag, esté dirigido a reorientar la integracion
del empleado a la cultura organizacional en virtud de los cambios producidos en cualquiera de
los procedimientos desarrollados en la entidad o temas que ameriten ser fortalecidos para el
desarrollo 6ptimo de las actividades.

Esta actividad esta dirigida a todos los funcionarios de la Entidad y se realiza por lo menos cada
dos afios, o en el momento que se origine un cambio, tiene como objetivos:

1. Enterar a los empleados acerca de reformas en la organizacién del estado y de sus funciones.

2. Informar a los empleados sobre la reorientacion de la mision institucional, lo mismo que sobre
los cambios en las funciones de las dependencias y de su puesto de trabajo.

3. Ajustar el proceso de integracién del empleado al sistema de valores deseado por la
organizacion y afianzar su formacion ética.

4. Fortalecer el sentido de pertenencia e identidad de los empleados con respecto a la entidad.

5. A través de procesos de actualizacion, poner en conocimiento de los empleados las normas
y las decisiones para la prevencion y supresion de la corrupcion, asi como informarlos de las
modificaciones en materia de inhabilidades e incompatibilidades de los servicios publicos.

6. Informar a los empleados acerca de nuevas disposiciones en materia de administracion de
recursos humanos.

Entrenamiento: El entrenamiento en el cargo es una responsabilidad del jefe inmediato el cual
debe buscar la adaptacion del servidor a su cargo y debe facilitar su integracién al area, para
ello deben abordarse las siguientes tematicas:

Funciones de la dependencia/ Grupo Interno de trabajo

Funciones y Responsabilidades del cargo a ocupar

Estructura de la dependencia/ Grupo Interno de trabajo

Riesgos y controles del proceso

Servicios que presta la dependencia/ Grupo Interno de trabajo
Principales grupos de interés a los que se impacta

Definicion de compromisos a evaluar

Procedimientos, formatos y cualquier documento necesario para el
desarrollo de las actividades

e Sistemas de informacion necesarios para el desempefio del cargo
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2. Capacitacion en el Plan Anticorrupcién

Obedeciendo los lineamientos definidos en el plan anticorrupcién, se realizaran las
capacitaciones para todos los funcionarios de la Corporaciéon en las teméticas exigidas en el
Plan Anticorrupcion:

Componente 4: Atencion al ciudadano.
Subcomponente 3: Talento humano

3.1. Fortalecer las competencias de los servidores publicos que atienden
directamente a los ciudadanos a través de procesos de cualificacion.

3.2. Incluir en el Plan Institucional de Capacitacion tematicas relacionadas con el
mejoramiento del servicio al ciudadano, como, por ejemplo: cultura de servicio al
ciudadano, fortalecimiento de competencias para el desarrollo de la labor de servicio,
innovacién en la administracion publica, ética y valores del servidor publico,
normatividad, competencias y habilidades personales, gestion del cambio, lenguaje
claro, entre otros.

3. Implementacion de la Politica de Integridad

La politica de integridad publica fue adoptada en el Decreto 1499 de 2017 que
actualiza el MIPG como una de las politicas de Gestion y Desempefio, la cual tiene
por objetivo alcanzar la coherencia de los servidores publicos y entidades en el
cumplimiento de la promesa que hace al Estado a la ciudadania para garantizar el
interés general en el servicio publico.

El Departamento Administrativo de la Funcion Publica ha disefiado como parte de
los instrumentos institucionales para garantizar la integridad publica el cédigo de
integridad en el servicio publico y la gestion de conflictos de intereses, los cuales son
abordados en el presente Plan de la siguiente manera:

e Cddigo de Integridad: Campafas de sensibilizacion y promocion conceptual
de los valores del servicio publico en Colombia: Respeto, Honestidad,
Compromiso, Justicia y Diligencia.

e Conflicto de Intereses: Capacitacion en los siguientes temas:

o Tramites de los impedimentos y recusaciones de acuerdo al Art 12 de la
Ley 1437 del 2011.
o Tramites contenidos en la Ley 2013 de 2019 a los actores obligados.
o Curso virtual de Integridad, Transparencia y Lucha contra la Corrupcion
(DAFP)
e Capacitacién en Competencias Comportamentales

En cuanto a las competencias comportamentales, se consideran dentro de las
necesidades de capacitacién de los funcionarios de la corporacion las definidas en
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el Articulo 2.2.4.7 Decreto 815 de 2018, las cuales al ser inherentes a todo servidor
publico y permiten perfilar a un servidor puablico con un comportamiento desea en el
ejercicio de la gestion publica se hace indispensable fortalecer de manera continda

Competencia Comportamental

Aprendizaje continuo
Orientacion a resultados

Orientacion al usuario y al
ciudadano

Compromiso con la organizacion
Trabajo en equipo

Adaptacién al cambio

e Proyecto de Aprendizaje por Equipos

Este proyecto reviste una gran importancia, ya que se busca fomentar el trabajo colaborativo
y el auto aprendizaje, se fortalecen conocimientos especializados propios de la actividad
institucional y se desarrollan habilidades y actitudes necesarias para el mejoramiento del
desempefio en el ejercicio de las actividades por parte de nuestros colaboradores

A partir de problemas, preguntas e inquietudes relacionadas con su entorno y su gestion laboral,
el equipo se traza unos objetivos de aprendizaje y, teniendo en cuenta las fortalezas y
debilidades de sus miembros, establecera una serie de estrategias internas y externas que
deberé& desarrollar dentro de un cronograma e incluir en la ficha de aprendizaje del equipo.

e Curso de actualizacién parala Alta Gerencia de la Administracién Publica

Segun lo dispuesto en el Estatuto de la Administracion Publica- ley 489 de 1998, en armonia
con lo sefialado en la ley 190 de 1995, el Plan Nacional de Formacién y Capacitacion 2023-
2030 vy el articulo 47 de la ley 909 del 2004, los altos directivos del Estado deben realizar el
curso de induccién para altos directivos del Estado realizado por la Escuela de Alto Gobierno
de la ESAP.
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INDICADORES DE MEDICION

Para medir la cobertura y eficiencia del presente Plan, se estableceran los siguientes
indicadores para medirlos de manera anual:

1.  Total de servidores que asistieron a la capacitacion/Total de servidores en la Entidad

2.  Servidores de carrera que se capacitaron en el periodo/Total de servidores de carrera en
la Entidad.

3. Porcentaje de Evaluaciones de capacitacion realizadas por el jefe inmediato en estado
Satisfactorio )
SEGUIMIENTO Y EVALUACION

Para hacer un adecuado seguimiento a las actividades derivadas del Plan Institucional de
Capacitacion, Corpamag ha definido los siguientes indicadores de gestion.

T Fuente de
No. Criterio a Evaluar . -
informacion
Formato de evaluacion
1 Aplicacion de lo aprendido de capacitacion
- . Formato de Evaluacion de
2 Impacto del PIC 2024 en el desempefio por areas. Capacitacion
_ » ’ Medicion de Indicadores e
3 % ejecucion segun el POAI w o w e

Plan de Sequridad v Salud en el Trabajo:

Este plan tiene como propésito principal, que la organizacion de accion conjunta entre la
Direccion General y sus funcionarios, apliquen las medidas de Seguridad y Salud en el Trabajo
(SST) a través del mejoramiento continuo de las condiciones y el medio ambiente laboral y el
control eficaz de los peligros y riesgos en el lugar de trabajo.

Para este fin, se aborda la prevencion de las lesiones y enfermedades laborales, la proteccion
y promocion de la salud de los funcionarios independientemente de su forma de contratacion,
a través de la implementacion de un método Idgico y por etapas cuyos principios se basan en
el Ciclo PHVA (Planificar, Hacer, Verificar y Actuar).

El Plan de Seguridad y Salud en el Trabajo de Corpamag le apuesta a generar un impacto
positivo en la vida laboral y personal de los funcionarios de acuerdo a las siguientes lineas de
intervencion:

o Estilo de Vida Saludable

o Puesto de Trabajo

e Salud fisica

e Riesgo psicosocial

Plan de Bienestar Social Laboral y Estimulos e Incentivos
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1. PROGRAMA DE BIENESTAR SOCIAL LABORAL 2024 — PBSL
1.1 Presentacion

El Programa de Bienestar Social Laboral 2024 — PBSL esta disefiado para crear un entorno
laboral que fomente el desarrollo integral de los colaboradores de CORPAMAG vy sus familias.
Este programa se compromete a incrementar los niveles de satisfaccion, eficacia, eficiencia y
efectividad, contribuyendo asi al progreso y al desarrollo integral de los servidores y, en ultima
instancia, de la entidad.

1.1.1 Objetivo General:

Promover el bienestar y la calidad de vida de los colaboradores de Corpamag, alineando
acciones con los Objetivos de Desarrollo Sostenible (ODS), centrando esfuerzos en areas clave
como salud, educacion, igualdad de género, reduccion de desigualdades, promocién de la paz,
justicia, fortaleza institucional y alianzas estratégicas. El objetivo es potenciar la labor
institucional de Corpamag y contribuir al desarrollo sostenible de la comunidad y el entorno
impactado por la institucion.

1.1.2 Objetivos Especificos:

1. Realizar actividades de atencion y prevencion para promover la salud mental de los
colaboradores publicos de Corpamag.

2. Adelantar acciones destinadas a fortalecer la cultura organizacional y el sentido de
pertenencia de los servidores de Corpamag.

3. Desarrollar iniciativas para mantener el equilibrio entre la vida personal, familiar y laboral
de los colaboradores publicos.

4. Implementar mecanismos e instrumentos de bienestar en el contexto de la transformacion
digital en Corpamag.

5. Ejecutar actividades orientadas a fomentar la diversidad y la inclusion en el equipo de
colaboradores de Corpamag.

1.2 Beneficiarios

Los beneficiarios del PBSL seran todos los servidores publicos de la Corporacion Autbnoma
Regional del Magdalena — CORPAMAG, conforme a lo establecido por la normativa legal
vigente. Los funcionarios beneficiarios deberan cumplir con las siguientes obligaciones:

« Participar en la identificacion de las necesidades del programa de Bienestar Social Laboral
en su dependencia o equipo de trabajo.

* Asistir y participar en las actividades de bienestar social para las cuales sean
seleccionados, rindiendo los informes correspondientes o presentando las certificaciones
correspondientes.
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»  Aplicar los conocimientos y habilidades adquiridos para mejorar la prestacion del servicio a
cargo de la entidad.

» Participar activamente en la evaluacion de los planes y programas institucionales de
bienestar, asi como en las actividades a las cuales asistan.

1.3 Responsables

Secretaria General:

«  Orientar la formulacion del PBSL de acuerdo con los objetivos estratégicos del area.
«  Priorizar problemas o retos institucionales del area.

*  Garantizar el cumplimiento del PBSL y proporcionar los espacios para reuniones y horarios
de actividades.

«  Evaluar la aplicacién del PBSL en la ejecucion de sus funciones.

* Realizar el seguimiento al PBSL.

*  Grupo de Gestion del Talento Humano:

» Elaborar cronograma para el desarrollo del PBSL.

* Realizar seguimiento y evaluacion a los proyectos que forman parte del PBSL.

*  Monitorear permanentemente el PBSL.

El grupo de Gestion del talento humano:
* Elabora cronograma para el desarrollo del PBSL.
» Hace seguimiento y evaluacion a los proyectos que hacen parte del PBSL.

* Monitorea permanentemente el PBSL.

2. RESULTADO DE DIAGNOSTICO DE NECESIDADES

El Plan de Bienestar Social 2024 de la Corporacién Autbnoma Regional del Magdalena se
fundamenta en la recopilacién de informacion y la identificacion de necesidades a través de
encuestas utilizando la herramienta Formularios de Google. En este proceso participaron 122
funcionarios, siendo este un componente crucial para la elaboracion del Plan de Bienestar y su
correspondiente cronograma de actividades.

2.1 Evaluacion de la Satisfaccion con las Actividades de Gestion del Talento Humano

En relacion con las actividades programadas y ejecutadas vinculadas a celebraciones, eventos
de integracion y fechas relevantes durante el afio 2023, se observd en general una calificacion
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positiva por parte de los participantes. Este resultado nos incentiva a seguir adelante con la
implementacién de estas actividades, incorporando medidas de mejora que apunten a elevar el
nivel de satisfaccion de los colaboradores.

Favor evalue su grado de satisfaccion de las siguientes actividades incluidas en el Plan de Bienestar de la Corporacion.

I Oeficiente WM Regular WM Bueno M Satisfactorio [l Excelente M No aplica

40

20

Cumplearios (Torta y medio dia  Jornada de Salud (Tamizaje )  Jomadas (Apoyode  C: es (Estilo de vida Celebracion del Dia del Nifio Ferias empresariales
para celebracién con su familia) la Entidad para la précticade  saludable, riesgos psicologia,
deportes) etc)

De igual forma, se llevaron a cabo evaluaciones exhaustivas de las iniciativas vinculadas a las
jornadas de salud y capacitaciones, abarcando temas cruciales como estilos de vida saludables,
entre otros. Los resultados obtenidos revelaron una evaluacidén positiva, evidenciando una
calificacion satisfactoria dentro de los parametros establecidos. Estos datos reflejan la eficacia
de las acciones implementadas en el &mbito de la salud y la formacion, destacando el impacto
positivo que han tenido en los participantes. No obstante, esta retroalimentacion también nos
brinda la oportunidad de identificar areas especificas para fortalecer y mejorar aln mas estas
iniciativas, garantizando asi una continua adaptacion a las necesidades cambiantes de nuestro
personal.

Califique el programa de incentivos de Corpamag. En caso de ser funcionario en Periodo de Prueba o
Provisional seleccionar la opcién No Aplica

40 M Deficiente — Il Regular — Bl Bueno [l Satisfactorio Il Excelente__ Il No aplica
30

20

1
Educacion Formal Encargos Auxilio Educativo para Hijo Mejor Empleado

A pesar de las calificaciones positivas reflejadas en los diagramas anteriores, es imperativo
emprender acciones de mejora continua para consolidar y potenciar las iniciativas que buscan
elevar la satisfaccion de los funcionarios. Con este propoésito, es esencial considerar algunos
aspectos cruciales que favoreceran el logro de los objetivos establecidos:

2.2 Potenciar las Celebraciones de Dias Especiales

Reforzar los elementos involucrados en las festividades de dias especiales para crear
experiencias memorables y fortalecer el sentido de comunidad entre los colaboradores.
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2.3 Implementar Estrategias para Incentivar la Participacion en Eventos Deportivos y
Actividades Diversas

Desarrollar e implementar estrategias que fomenten la participacion activa en eventos
deportivos y demas actividades programadas. Establecer convenios con entidades externas
para organizar torneos, brigadas, ferias y otras iniciativas que estimulen la colaboracion y la
diversidad de experiencias.

2.4 Ampliar la Cobertura en Actividades de Bienestar en los Ecosistemas Corporativos

Continuar expandiendo la cobertura de las actividades de bienestar en los distintos ecosistemas
de la Corporacion. Esto incluye no solo aumentar la cantidad de eventos, sino también
diversificar las opciones para atender las necesidades e intereses variados de los
colaboradores.

Ademas, es fundamental incorporar una estrategia efectiva de promocion y comunicacion
oportuna para estas actividades. Asegurar una difusién clara y atractiva de los eventos
planificados, utilizando canales de comunicacion interna eficientes, como correos electronicos,
redes sociales corporativas, y cualquier otro medio que permita llegar de manera efectiva a
todos los miembros de la organizacion.

Estas medidas, respaldadas por una comunicacién proactiva, contribuirdn a fortalecer el
compromiso Y la satisfaccion de los funcionarios, generando un ambiente laboral mas positivo
y estimulante.

3. AREAS DE INTERVENCION DEL PROGRAMA PARA EL ANO 2024
3.1 Programas de Bienestar Integral

El Programa de Bienestar Social Laboral para el afio 2024 se orienta a todos los colaboradores
de CORPAMAG Yy se ha disefiado a partir de la identificacion de necesidades que impactan el
bienestar del trabajador. Su objetivo principal es proporcionar una atencion integral para
fomentar un rendimiento laboral 6ptimo. Este programa abarca las siguientes areas, segun los
resultados de las encuestas detalladas en el Plan Estratégico del Talento Humano 2023:

3.1.1 Actividades de Proteccién de Servicios Sociales

Se centra en promover y ejecutar programas de bienestar que aborden las necesidades de
proteccion, ocio, identidad y aprendizaje del servidor y sus familias, con el propésito de mejorar
sus niveles de salud, vivienda, recreacion, cultura y educacion. Las acciones en este ambito
requeriran una coordinacion constante con otras instituciones para gestionar procesos de
afiliacion y tramites relacionados con el acceso a estos servicios. Ademas, se fomentara el uso
de programas ofrecidos por diferentes entidades a nivel nacional y departamental.

3.1.2 Actividades Deportivas, Recreativas y de Salud Mental

La recreacion desempenfa un papel fundamental en el aprendizaje social del servidor, creando
espacios de comunicacion, interaccion, esparcimiento y fortalecimiento de la unidad familiar. El
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programa se propone mejorar las relaciones laborales, familiares y sociales mediante
actividades recreativas, educativas y sociales, promoviendo valores como el respeto, la
responsabilidad y la solidaridad. Asimismo, se incorporara un enfoque especifico en la salud
mental de los colaboradores.

Estrategias:

* Coordinacién de actividades recreativas y deportivas en colaboracién con la Caja de
Compensacion Familiar.

+ Realizacion de actividades extralaborales que fomenten el aprovechamiento del tiempo
libre de los servidores.

* Incentivo para funcionarios publicos que certifiquen haber llegado a trabajar en bicicleta,
conforme a la normatividad legal vigente.

3.2 Artistico-Culturales e Inclusion
3.2.1 Actividades Sociales, Culturales e Inclusivas

Las acciones emprendidas en este ambito se centran en reconocer y celebrar fechas sociales
relevantes en la vida de los funcionarios. Estas actividades buscan rescatar la historia, valores
y creencias tanto a nivel individual como colectivo, fomentando un sentido de comunidad y
pertenencia. Se promovera activamente la inclusion, asegurando que todas las iniciativas sean
accesibles y acogedoras para todos los miembros de CORPAMAG.

Actividades Fechas Especiales

. Celebracion de Cumpleafios para Funcionarios: Implementamos una iniciativa para
reconocer y apreciar a los funcionarios en sus cumpleafios. Cada empleado recibe un
reconocimiento especial y medio dia libre para compartir con sus seres queridos, fomentando
un ambiente positivo y fortaleciendo los lazos familiares.

+ Diade la Mujer: Realizaremos una actividad especial para destacar el papel fundamental
de la mujer en la sociedad, generando conciencia sobre su contribucion significativa en
diversos &mbitos.

+ Dia del Hombre: Conmemoracion especial para reconocer la destacada labor de los
hombres en nuestra comunidad. Enviaremos tarjetas expresando gratitud por su valioso
aporte a la sociedad.

« Dia de la Secretaria: Dedicaremos tiempo para reconocer y agradecer a nuestras
secretarias por su labor fundamental, destacando su importancia en el funcionamiento
eficiente de nuestra organizacion.

Dia de la Madre: Actividad especial de reconocimiento para las madres en la organizacion.

Dia del Padre: Reconocimiento a los padres con eventos o expresiones de agradecimiento.
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Dia del Funcionario Publico: Jornada de reflexion para fortalecer el sentido de
pertenencia y promover valores éticos.

Dia de Amor y Amistad: Actividades para mejorar relaciones y fomentar la camaraderia
entre funcionarios.

Navidad: Organizacion de actividades festivas para celebrar la Navidad.

Dia de la Familia: Actividades que integren a las familias, ya sea de manera presencial o
virtual.

3.3 Promocién y Prevencién de Salud

Fomentamos estilos de vida y trabajo saludables para mejorar el bienestar de los colaboradores
y su rendimiento laboral. Implementamos estrategias como jornadas de salud, capacitaciones
sobre habitos saludables en colaboracion con EPS y CAJAMAG, actividades deportivas para
prevenir enfermedades por sedentarismo, promocion de pausas activas y realizacion de
examenes médicos segun el profesiograma (ingreso, periédicos y egresos).

Entrega de Elementos de Proteccion Personal (EPP): Suministramos EPP segun los riesgos
laborales. EI COPASST es esencial para velar por la salud y proteccién de los funcionarios.

3.4 Capacitacién No Formal en Convenio con Otras Entidades

Gestionamos capacitacion informal en otras actividades recreativas en colaboracion con Cajas
de Compensacion u organismos que brinden subsidios o ayudas econémicas.

3.5 Promocion de Programas de Vivienda

Facilitamos programas de vivienda del Fondo Nacional del Ahorro, Fondos de Cesantias, Cajas
de Compensacion, u otras entidades, gestionando tramites, proporcionando informacion y
presentando las necesidades de vivienda de los empleados.

3.6 Programas de Bienestar y Servicios Sociales

Las empleadas madres tienen derecho a permisos por lactancia de dos descansos
remunerados de treinta minutos cada uno durante los primeros 6 meses de edad del hijo. En
caso de necesitar ampliacién por prescripcion médica, se concedera segun lo indique el médico
tratante.

4. PROGRAMA DE ESTIMULOS E INCENTIVOS

El Comité de Estimulos e Incentivos de la Corporacion Autébnoma Regional del Magdalena -
CORPAMAG, se adopt6 en la Resolucion 4495 del 28 de dic de 2017 y sera el encargado de
velar porque se cumpla lo adoptado en el Plan anual de Estimulos e Incentivos, y las
disposiciones legales vigentes para el proceso de seleccion de los mejores empleados, equipos
de trabajo y estimulos educativos para los empleados publicos. EI Comité de Estimulos e
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Incentivos sesiona de manera ordinaria una vez al mes y extraordinariamente cuando la
situacion asi lo amerite y, en este caso cualquiera de sus miembros lo convoque. En caso de
conflicto de intereses de alguno de los miembros del Comité de Estimulos e Incentivos, este
deberd manifestarlo y el Director General designara su reemplazo en otro empleado de la
entidad.

Los Incentivos para los funcionarios como componente tangible del sistema de estimulo, se
orienta a reconocer los desempefios individuales eficientes y creativos del mejor empleado de
la entidad de cada uno de los niveles jerarquicos que la conforman, asi como de los equipos de
trabajo que alcancen niveles de excelencia, de conformidad con lo establecido en el Decreto
1567 de 1998, y 1083 de 2015.

4.1 Incentivos no pecuniarios.

Se considera como incentivos de caracter no pecuniarios, entre otros, los siguientes:

Tipo de Vinculacion
Incentivos Funcionarios de Libre Funcionarios de
institucionales Nombramiento y Carrera
Remocion

Encargos Aplica Aplica
Comisiones No aplica Aplica

Mejor empleado Aplica Aplica
Programa de Aplica Aplica
capacitacion formal

Auxilio educativo para Aplica Aplica

hijos

4.2 Procedimiento para Acceder a los Incentivos

Mejor Empleado Publico: El Grupo de Gestion del Talento Humano lidera el proceso,
presentando a la Comisibn de Personal los empleados que cumplen requisitos como
antigliedad, historial disciplinario y evaluacion de desempefio. La Comisién clasifica en orden
descendente y, en caso de empate, considera participacion en comités y ausencia de premios
anteriores. Se puede recurrir a un sorteo en caso de persistir el empate.

*  Premiacion Mejor Empleado Publico 2024

El Director premia al mejor empleado con bonos turisticos o educativos, entregados a
travées de CAJAMAG, segun disponibilidad presupuestal y decision de la Comisién de
Personal

* Apoyo Educativo para Hijos de Empleados
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Convocatoria para empleados de Carrera Administrativa y Libre Nombramiento y Remocion
para postular a sus hijos, con apoyo econémico para la educacion.

* Estimulo Educativo para Empleados

Contribucién a la formacién académica formal mediante apoyo econémico, evaluado segun
tiempo de servicio, nivel académico y apoyos previos.

5. SEGUIMIENTO Y EVALUACION
a. Listado de Asistencia: Registro de funcionarios que asisten a actividades.

b. Encuestas de Satisfaccion: Enviadas a través de Google para conocer la percepcion de los
funcionarios sobre los eventos.

c. Informe de Gestion Semestral: Documento entregado a la Oficina de Planeacién con el
cumplimiento de los indicadores de la Gestion del Talento Humano de Corpamag

Estrategia de Evaluacion de Desemperio

El Grupo de Gestion del Talento Humano realizara el acompafamiento a los funcionarios de
Carrera Administrativa y a sus evaluadores en la implementacion del aplicativo EDL para dar
cumplimiento satisfactorio al Acuerdo 617 de 2018, que establece el Sistema Tipo de
Evaluacién del Desempafio Laboral, el cual esta disefiado por la Comision Nacional del Servicio
Civil, como una herramienta de gestion objetiva permanente, encaminada a valorar las
contribuciones individuales y el comportamiento del evaluado, midiendo el impacto positivo o
negativo en el logro de las metas instituciones.

Cabe destacar que este acuerdo aplica solo a los empleados publicos de carrera y en periodo

de prueba, que presten sus servicios en las entidades publicas que se rigen bajo la Ley 909 de
2004, modificado por la Ley 1960 de 2019.

Estrategia de Plan de Vacantes y Prevision

Objetivo

Administrar y actualizar la informacion sobre los empleos vacantes de Corpamag, con el
propésito de planificar la provision de los cargos durante cada anualidad.

Objetivo especifico

Vincular servidores publicos competentes, adelantando el concurso de méritos en la modalidad
abierto y ascenso a través de la CNSC. Asi como implementar estrategias de prevision de
empleos, con el fin de contar con un plan de accién oportuno que permita evidenciar las
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necesidades de la planta acorde a las novedades que se presenten durante la vigencia, evitando
de esta manera que se altere el normal funcionamiento de las dependencias.

Caracterizaciéon de los empleos

La planta global de Corpamag se encuentra distribuida de la siguiente manera de conformidad
al Acuerdo 026 de 2021 “Por medio del cual se modifica la estructura organica de la Corporacion
Auténoma Regional del Magdalena:

Técnico Técnico 3100 | 12 7
Técnico Técnico 3100 | 10 1
Asistencial | Secretario Ejecutivo 4210 | 24 1
Asistencial | Secretario Ejecutivo 4210 | 22 2
Asistencial | Secretario Ejecutivo 4210 | 21 2
Asistencial | Auxiliar Administrativo | 4044 | 24 1
Asistencial | Auxiliar Administrativo | 4044 | 21 1
Asistencial | Conductor mecanico | 4103 | 20 2
Asistencial | Conductor mecanico | 4103 | 19 1
TOTAL 112

La Planta Global de la Corporacién Autonoma Regional del Magdalena se encuentra provista
de la siguiente manera:

TIPO DE EMPLEO TIPO DE VINCULACION | N°
_ . Nombramientos Ordinarios | 1
Periodo fijo
Vacantes 0
: . .. Nombramientos Ordinarios | 21
Libre Nombramiento y Remocion
Vacantes 2
En Propiedad 52
Carrera Administrativa En encargo 25
En provisionalidad 27
Vacantes 7

Conocimiento Institucional

A través del proceso de induccién y reinduccion se fortalecera la integracion del servidor con la
cultura organizacional, creacion de identidad y sentido de pertenencia por la Entidad y mediante
la reinduccion se reorientara al servidor en los cambios culturales producidos.

Estrategia de Retiro.

El Grupo de Gestion del Talento Humano, incentiva la participacion de los servidores a traves
de las actividades programadas en los planes de Bienestar Social Laboral en conjunto con la
Caja de Compensacion Familiar y la ARL, por medio de las cuales se brinde apoyo emocional
y herramientas para afrontar el cambio por parte de las personas que se retiran.

Los procesos de desvinculacion estaran orientados a brindar apoyo sociolaboral y emocional a
las personas que se desvinculan por pension, por reestructuracion o por finalizacién del
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nombramiento en provisionalidad, de manera que se les facilite enfrentar el cambio, mediante
un plan de desvinculacidon asistida, asi como contar con mecanismos para transferir el
conocimiento de los servidores que se retiran de la entidad a quienes contindan vinculados.

Estrategia de Gestion de la Informacion

Se enfoca en continuar el proceso de consolidacion de la informacion producto de los
procedimientos de la Gestién del Talento Humano, que suministre los reportes de las
actividades y seguimientos, que a su vez sean insumo para la elaboracién de informes
solicitados por otras dependencias, mejorando la calidad de la informacion y los tiempos de
respuesta.

Estrategias de Situaciones Administrativas

Consolidar en una Matriz, la programacion de las vacaciones, licencias y demas situaciones
administrativas, que permita prever la provisién transitoria de las vacantes, optimizando tiempos
y la notificacién oportuna generando bienestar y constituyéndose en un insumo para articular la
ruta de la felicidad.

Estrategia del Sistema de Informacién y Gestion del Empleo Publico — Sigep Il.

En cumplimiento con lo dispuesto en la Ley 190 de 1995 y el Decreto 1083 de 2015, se realizara
la verificacion individual del estado de la informacién registrada en el SIGEP, por parte de los
funcionarios de la Corporacion en los siguientes items:
e Dar alta a los funcionarios y contratistas
Desvinculacion de los funcionarios y contratistas.
Validacion de la declaracion de Bienes y Rentas
Planta de personal
Estructura organizacional
Manual de funciones
Actualizacion de Escala Salarial

Estrategia de Implementacion del Programa Estado Joven

Desde el Grupo de la Gestion del Talento Humano realizara las actividades requeridas para la
aplicacion del programa del programa Estado Joven en la Entidad, iniciativa del Ministerio del
Trabajo y el Departamento Administrativo de la Funcion Publica, que busca ofrecer a los
jovenes entre los 15 y 28 afios, estudiantes de programas de formacién normalista, técnico
laboral y profesional, tecnélogo, profesional universitario de pregrado o de formacion integral
titulada del Servicio Nacional de Aprendizaje- SENA un escenario de practica real, buscando
gue adquieran experiencias reales que contribuyan a su desarrollo profesional.
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EVALUACION DEL PLAN
Los mecanismos desarrollados para evaluar la Gestion Estratégica de la Gestion del Talento
Humano son las siguientes:
a. Matriz de seguimiento

El mecanismo disefiado e implementado por la Coordinacion del Talento Humano, a través de
una herramienta (matriz de seguimiento), que permita el control y cumplimiento de los temas
estratégicos relacionados en el planteamiento del presente Plan.

b. Informe de Gestién Semestral

Documento entregado a la Oficina de Planeacion con el cumplimiento de los Indicadores de la
Gestion del Talento Humano de Corpamag.

c. FURAGII

Este instrumento esta disefiado para la verificacion, medicién y evaluacién de la evolucion de
la Gestidn Estratégica del Talento Humano de Corpamag.
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Anexo 1. Flujograma procedimiento solicitud de capacitaciones

CAPACITACIONES INCLUIDAS EN PLAN INSTITUCIONAL
DE CAPACITACION

‘¢ Servidores’
entregan
Carta?

individuales o
grupales?
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CORPORACION AUTONOMA REGIONAL DEL MAGDALENA
NIT. 800.099.287-4

RESOLUCION No. G008 - a8

“Por la cual se adopta el Plan Estratégico del Talento Humano de la de la
Corporacién Auténoma Regional del Magdalena - CORPAMAG, para la vigencia
2024 - 2027”

El Director General de la Corporacién Auténoma Regional del Magdalena, en ejercicio de sus
facultades legales, estatutarias y

CONSIDERANDO

Que el articulo 29 de la Ley 99 de 1993, sefiala en su numeral 1° que es funcién del Director

General la de “dirigir, coordinar y controlar las actividades de la entidad y ejercer su
representacion legal’.

Que el literal a) del numeral 2 del articulo 15 de la Ley 909 de 2004, sefiala que las entidades
deberan, a través de las unidades de personal o quienes hagan sus veces, elaborar los planes
estratégicos de recursos humanos.

Que el articulo 2.2.22.2.1 del Decreto Nacional 1083 de 2015, sustituido por el articulo 1° del
Decreto Nacional 1499 de 2017, dispone que las politicas de Desarrollo Administrativo de que
trata la Ley 489 de 1998, formuladas por el Departamento Administrativo de la Funcién Publica
y los demas lideres, se denominaran politicas de Gestion y Desempefio Institucional y
comprenderan, entre otras, la Politica de Gestion Estratégica del Talento Humano.

Que el paragrafo del mismo articulo sefiala que las politicas de Gestion y Desempefio
Institucional se regiran por las normas que las regulan o reglamentan y se implementaran a /
través de planes, programas, proyectos, metodologias y estrategias.

Que el articulo 2.2.22.3.14 del Decreto Nacional 1083 de 2015, adicionado por el articulo 1° del
Decreto Nacional 612 de 2018, establece que de acuerdo con el ambito de aplicacién del
Modelo Integrado de Planeacion y Gestiéon - MIPG, las Entidades deberéan integrar al Plan de
Accion, los planes institucionales y estratégicos, entre ellos, el Plan Anual de Vacantes, el Plan
de Prevision de Recursos Humanos, el Plan Estratégico de Talento Humano, el Plan
Institucional de Capacitacion, el Plan de Incentivos Institucionales y el Plan de Trabajo Anual
en Seguridad y Salud en el Trabajo. Estos planes atienden las Rutas de Creacién de Valor
establecidas en el MIPG: Ruta de la Felicidad, Ruta del Crecimiento, Ruta del Servicio, Ruta de
la Calidad y Ruta del analisis de datos.

Que el MIPG concibe al talento humano como “el activo mas importante con el que cuentan las
entidades y como el gran factor de éxito que les facilita la gestién y el logro de sus objetivos y
resultados. El talento humano, es decir, todas las personas que laboran en la administracion
publica, en el marco de los valores del servicio publico, contribuyen con su trabajo, dedicacion
y esfuerzo al cumplimiento de la misién estatal, a garantizar los derechos y a responder las
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Corporacién Auténoma Regional del Magdalena - CORPAMAG, para la vigencia
2024 - 2027”

demandas de los ciudadanos”, siendo el proposito de esta Dimensién “ofrecerle a la entidad
publica las herramientas para gestionar adecuadamente su talento humano a través del ciclo
de vida del servidor publico (ingreso, desarrollo y retiro), de acuerdo con las prioridades
estratégicas de la entidad, las normas que les rigen en materia de personal, y la garantia del
derecho fundamental al diglogo social y a la concertacién como principal mecanismo para
resolver las controversias laborales; promoviendo siempre la integridad en el ejercicio de las
funciones y competencias de los servidores publicos”.

Que en relacién con el Plan Anual de Vacantes y el Plan de Previsién de Recursos Humanos,
el literal b) del numeral 2 del articulo 15 y el numeral 1 del articulo 17 de la Ley 909 de 2004
sefialan que las entidades deberan formular y adoptar dichos planes que tienen como objetivo
general contribuir al logro efectivo de las metas y objetivos institucionales, garantizando la
existencia de personal suficiente y competente.

Que en lo concerniente al Plan Institucional de Capacitacion, el literal ¢) del articulo 3 del
Decreto Ley 1567 de 1998 dispone que las entidades, con el propdsito de organizar la
capacitacién interna, deberan formular con una periodicidad minima de un afio su plan
institucional de capacitacion.

Que en lo que respecta al Plan de Bienestar Social e Incentivos, la norma en mencién en los
articulos 19, 20 y 34, establecen la obligacién para las Entidades de organizar anualmente
estos programas para sus servidores, los cuales estan orientados a crear, mantener y mejorar
las condiciones que favorezcan su desarrollo integral, el mejoramiento de su nivel de vida y el
de su nucleo familiar.

' Que la Ley 909 de 2004 y el Decreto Nacional 1083 de 2015, sefialaron los lineamientos para
la elaboracion de los planes anuales de capacitacion y los programas de estimulos, asi como
aspectos relacionados con los beneficiarios de los programas de educacion no formal, de
educacién formal basica, primaria, secundaria y media, y de educacion superior.

Que en atencion al Plan de Trabajo Anual en Seguridad y Salud en el Trabajo, el
articulo 2.2.4.6.1 del Decreto Nacional 1072 de 2015 sefala las directrices de obligatorio
ccumplimiento para implementar el Sistema de Gestion de la Seguridad y Salud en el Trabajo -
SGSST, que deben ser aplicadas por todos los empleadores publicos, privados, contratistas,
trabajadores cooperados y trabajadores en mision.
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“Por la cual se adopta el Plan Estratégico del Talento Humano de la de la
Corporacién Auténoma Regional del Magdalena — CORPAMAG, para la vigencia
2024 - 2027”

Que el numeral 7° del articulo 2.2.4.6.8 ibidem, establece que se debe disefiar y desarrollar un
plan de trabajo anual para alcanzar cada uno de los objetivos propuestos en el Sistema de
Gestion de la Seguridad y Salud en el Trabajo -SG-SST, el cual debe identificar claramente
metas, responsabilidades, recursos y cronograma de actividades, en concordancia con los
estandares minimos del Sistema Obligatorio de Garantia de Calidad del Sistema General de
Riesgos Laborales.

Que el numeral 5° del articulo 2.2.4.6.12 del mismo Decreto, dispone que el empleador debe
mantener disponibles y debidamente actualizados entre otros documentos, el Plan de Trabajo
Anual en Seguridad y Salud en el Trabajo -SG-SST; y el numeral 2° del articulo 2.2.4.6.14
establece que el empleador debe garantizar los mecanismos para que se dé a conocer el
Sistema de Gestién de la Seguridad y Salud en el Trabajo -SG-SST a los trabajadores y
contratistas.

Que en aras de gestionar el potencial del Talento Humano de CORPAMAG, como factor
estratégico para generar valor en lo publico y contribuir a la conservacion del medio ambiente
en el Departamento del Magdalena, creando confianza y legitimidad en su accionar se hace
necesario adoptar el Plan Estratégico del Talento Humano de Corpamag para la vigencia 2024
- 2027, el cual esta conformado por: el Plan de Bienestar e Incentivos, el Plan Institucional de
Capacitacion, el Plan Anual de Vacantes, el Plan Anual de Previsién de Recursos Humanos y
el Plan Anual de Trabajo del Sistema de Seguridad y Salud en el Trabajo.

-

En mérito de lo expuesto este Despacho,

RESUELVE

Articulo 1. Adoptar el Plan Estratégico del Talento Humano de la Corporaciéon Auténoma
Regional del Magdalena, para la vigencia 2024 — 2027, conformado por los siguientes Planes,
los cuales hacen parte integral del presente acto administrativo:

a. Plan de Bienestar e Incentivos.
b. Plan Institucional de Capacitacion.
c. Plan Anual de Vacantes y Plan Anual de Prevision de Recursos Humanos.

d. Plan Anual de Trabajo del Sistema de Seguridad y Salud en el Trabajo.
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Articulo 2. La implementacién y evaluacién del Plan Estratégico del Talento Humano adoptado
en la presente Resolucion, sera responsabilidad del Grupo Interno de Trabajo Gestion del
Talento humano en cabeza de la Secretaria General de esta Corporacién Autébnoma.

Articulo 3. El Plan Estratégico de Talento Humano y los programas y planes que lo conforman
seran divulgados y socializados a todas las dependencias de la Entidad y se encontraran
disponibles para su consulta a través de la pagina web de la Corporacién.

. Articulo 4. La presente resolucion rige a partir del dia siguiente a su publicacion y deroga las
disposiciones que le sean contrarias.

Dada en Santa Marta, D.T.C.H., ? 7 ENF 2021'

PUBLIQUESE, COMUNIQUESE Y CUMPLASE

e Aok
ALFREDO RAFA \(:ARTiNEZ GUTIERREZ
Director General

Proyecté: Carolina Sanchez Calle. \)})\
Aprob6: Paul Laguna Panetta £

Q?{u
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