PLAN
ESTRATEGICO DE

lawenio

Xcam eo%’%%@

iCuida tu naturaleza!



LFF DRACIOH N‘LIQ\LIMFI: IONAL DEL ALTD MAGDALENA
iCuidn tu naturalezal

®cam .

1. INTRODUCCION

La Corporacién Auténoma Regional del Alto Magdalena - CAM adopta el Plan
Estratégico de Talento Humano para la vigencia 2019, como herramienta orientadora
que facilita y contribuye al fortalecimiento de los conocimientos y las competencias
laborales y la calidad de vida de los servidores publicos de la Corporacion.

Con fundamento en la Constitucion Politica y demés normas juridicas que reglamentan
los procesos de capacitacion, formacién y bienestar laboral en las entidades publicas,
el Plan Estratégico de Talento Humano es adoptado con la finalidad de que trascienda
circunstancias coyunturales y se constituya en un instrumento béasico, que soporte los
cambios organizacionales y logre el mejoramiento de la calidad en la gestion
institucional.

La Ley 909 de 2004, confirma el compromiso por parte de las Entidades del Estado de
capacitar y formar a los servidores publicos, orientado al desarrollo de sus capacidades,
destrezas, habilidades, valores y competencias basicas, garantizando el trabajo en
equipo y el mejoramiento continuo que redunde en la calidad del servicio.

Asi las cosas y en cumplimiento con lo establecido en los Titulos | y Il del Decreto 1567
de 1998, Ley 909 de 2004 y sus Decreto 1227 y 2539 de 2005, la Corporacién adopta
el Plan Estratégico del Talento Humano, con el objetivo de definir las directrices en lo
relacionado con el proceso de formacioén integral que debe brindarse a los servidores
publicos.
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2. MARCO CONCEPTUAL

El Estado unitario, pluralista, democrético, participativo y descentralizado del que trata
la Constitucion Politica Nacional de 1991 y que se orienta a garantizar el bienestar
general, se logra mediante procesos de formacion, capacitacion y bienestar laboral que
se desarrollen en las entidades del Estado con los servidores publicos, con el fin de
preservar e incrementar el mérito, garantizando la actualizacion de conocimientos y el
mejoramiento continuo de sus competencias laborales, para responder a las exigencias
de la ciudadania.

Las competencias laborales se constituyen en el eje central de la capacitacion y
formacion de los servidores publicos, con enfoque al desarrollo de conocimiento,
actitudes, aptitudes, habilidades y destrezas que garanticen el desempefio exitoso en
funcién de resultados esperados, para responder por la misién institucional y enfrentar
los retos del cambio, mas alla de los requerimientos de un cargo especifico.

El Bienestar Laboral de los empleados al servicio del Estado se asocia a la busqueda
de la calidad de su vida en general y a su dignidad humana que armoniza con el aporte
al bienestar social ciudadano.

Es importante tener en cuenta que la calidad de vida laboral es sélo uno de los aspectos
del conjunto de efectos positivos que el trabajo bien estructurado genera tanto en la
organizacion como en cada uno de los servidores que estan a su servicio.

Asi mismo, la recreacion actia como instrumento de equilibrio para la vida del
funcionario, propiciando el reconocimiento de sus capacidades de expresion,
imaginacién y creacion orientadas al logro de su participacion, comunicacion e
interaccion en la busqueda de una mayor socializacion y desarrollo.
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3. ASPECTOS NORMATIVOS

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

Ley 100 de 1993 Por la cual se crea el sistema de seguridad social integral y se
dictan otras disposiciones: sirve de marco legal para apoyar una de las areas de
intervencion a las que hace alusion el Decreto 1567 de 1998, en el area de Proteccion
y Servicios Sociales.

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

Decreto Nacional 682 de 2001, por medio del cual se establecen los lineamientos
tedricos y filoséficos para la elaboracion y ejecuciéon del Plan Anual de Capacitacion en
los organismos estatales.

Resolucion 415 del 21 de julio de 2003, expedido por el Departamento Administrativo
de la Funcién Publica - DAFP, para actualizar el Plan de Formacién y Capacitacién de
Servidores Publicos.

Ley 909 de 2004, por medio de la cual se reglamenta el Sistema de Carrera Administrativa.

Decreto 1227 del 21 de abril de 2005, expedido por el Departamento Administrativo
de la Funcién Puablica - DAFP, reglamenta parcialmente la Ley 909 de 2004 y el Decreto
1567 de 1998.

Decreto 2539 del 22 de julio de 2005, expedido por el Departamento Administrativo
de la Funcién Publica - DAFP, por el cual se establecen competencias laborales
generales para los empleos publicos de los distintos niveles jerarquicos.
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4. POLITICA DEL SISTEMA INTEGRADO DE GESTION

En la CAM administramos los recursos naturales y ejecutamos la Politica Nacional
Ambiental, con el fin de vivir en un territorio natural de paz que sea resiliente al cambio
climatico y asi contar con una base natural que sustente el crecimiento verde y
sostenible en la regién del Alto Magdalena. Por lo anterior estamos comprometidos en
hacer las cosas bien y cada vez mejor, con base en los siguientes principios:

1. Fortalecimiento de la cultura interna del servicio al ciudadano y trabajo en equipo que
oriente las labores diarias a la satisfaccion de los requisitos y expectativas de los
ciudadanos y demas partes interesadas;

2. Mejoramiento continuo del sistema de gestion, que se refleje en el 6ptimo desarrollo
de los procesos, en el desempefio ambiental y en la seguridad y salud de los
trabajadores, previniendo cualquier tipo de lesiones y enfermedades laborales;

3. Desarrollo y fortalecimiento de las competencias del talento humano;

4. Cumplimiento de los requisitos legales, ambientales, de seguridad y salud en el
trabajo y otros requisitos que se suscriban con terceros;

5. Proteccion ambiental y prevencién de la contaminacion.
4.1 POLITICAS OPERATIVAS

e Bienestar Social: Generar un ambiente de trabajo con condiciones que
favorezcan el desarrollo de la creatividad, la identidad y la participacion de los
funcionarios, asi como la efectividad en su desempefio, de igual manera
desarrollar valores organizacionales, de compromiso institucional y sentido de
pertenencia e identidad hacia la entidad.

e Formacidn y Capacitacion: Contribuir con el fortalecimiento de las capacidades,
las habilidades, destrezas, conocimientos y competencias de los funcionarios.

e Salud Ocupacional: Promover ambientes de trabajo que conlleven a un alto grado
de bienestar fisico, mental y social de sus funcionarios. Para tal fin, se realizan
acciones que previenen toda causa que pueda afectar su salud, ademas de
procurar la proteccion contra los factores de riesgos resultantes de la existencia de
agentes nocivos para la salud, por lo tanto velara por la ubicacion de los
funcionarios en empleos acordes con sus aptitudes fisiologicas y sicoldgicas.

4.2 PROGRAMA DE INDUCCION.

Tiene como objetivo principal inducir al servidor publico e integrarlo a la mision
corporativa, sistema de gestion, valores corporativos, el servicio publico y las funciones
del Estado, asi como los lineamientos estratégicos de la entidad y las funciones que
desempenfara en el area que le ha sido asignada.
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4.3 PROGRAMA DE REINDUCCION.

Las jornadas de reinduccion se orientan a actualizar e informar a los servidores publicos
acerca de reformas en la estructura del Estado y sus funciones, reorientacion
institucional, actualizaciones al sistema de gestién, modificaciones en las funciones de
las dependencias y puestos de trabajo.

4.4 PROGRAMA DE BIENESTAR E INCENTIVOS
Busca contribuir en el proceso de bienestar para el fortalecimiento individual y colectivo

de los funcionarios, la formacién de actitudes artisticas, deportivas, de recreacion y de
buenos habitos de higiene, seguridad y salud laboral y medicina preventiva.
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5. OBJETIVOS

5.1 GENERAL

Implementar programas y proyectos de bienestar laboral, capacitacion y
formacion y desarrollo de un sistema de incentivos, que se orienten a mejorar
las condiciones de trabajo, sus niveles de satisfaccion e incrementar el
reconocimiento a los servidores publicos por los resultados y logros en su
gestién laboral y su buena actitud hacia el trabajo que desempefian.

5.2 ESPECIFICOS

Fortalecer las capacidades, conocimientos y habilidades de los servidores
publicos en su puesto de trabajo, a través de la implementacién del Plan
Institucional de Capacitacion.

Fortalecer la cultura de la prevencion y manejo de riesgos en el entorno laboral,
a través del Sistema de Gestion de Seguridad y Salud en el Trabajo

Desarrollar procesos que propicien autonomia, participacion, creatividad,
sentido de pertenencia y satisfaccion en los servidores publicos de la
Corporacion
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6. PLANEACION ESTRATEGICA DEL TALENTO HUMANO

MISION CORPORATIVA

Nuestra mision es Liderar en el Departamento del Huila una relacion Sociedad — Naturaleza que
garantice a las presentes y futuras generaciones la base de recursos naturales necesaria para
sustentar el desarrollo regional y contribuir a la supervivencia del planeta. Con este propésito
ejecutamos la politica ambiental bajo criterios de sostenibilidad, equidad y participacion
ciudadana con el fin de administrar eficientemente el medio ambiente y los recursos naturales
renovables.

VISION CORPORATIVA

La CAM en el 2020 sera lider en Colombia en el manejo integral de los recursos naturales de la
cuenca alta del Rio Magdalena y Macizo Colombiano, logrando el compromiso de la comunidad
reflejado en la sostenibilidad ambiental.

OBJETIVOS DE GESTION DEL TALENTO HUMANO

e Disefiar e implementar un Plan Institucional de Capacitacion y Formacion, teniendo en
cuenta las necesidades individuales que contribuye al cumplimiento de los objetivos
institucionales.

e Disefiar el Plan Institucional de Incentivos, cuya finalidad es contribuir a la motivacion de
los funcionarios para un buen desarrollo personal, laboral y familiar, los cuales se vean
reflejados en su rendimiento y productividad en la entidad.

POLITICA DE GESTION ESTRATEGICA DEL TALENTO HUMANO

La Gestién Estratégica del Talento Humano — GETH exige la alineacion de las practicas de talento
humano con los objetivos y con el propdsito fundamental de la entidad. Para lograr una GETH se
hace necesario vincular desde la planeacion al talento humano, de manera que el area de
personal o quienes hagan sus veces puedan ejercer un rol estratégico en el desempefio de la
organizacion, por lo cual requieren del apoyo y compromiso de la alta direccion.
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7. DIAGNOSTICO DE LA SITUACION ACTUAL DEL TALENTO HUMANO

SUBSISTEMA %LIJB"AJ‘II_E'II'EI\S/(E’E QUE NECESITO? CcOMO LO HAGO? QUE TENGO?
Desatrrollar, dentificacis C‘.”T‘P"m'ef“o. del IaCc’>digo de Integridad
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necesidades, objetivos .
e para alcanzar| "~ - o Plan de Bienestar e
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tiempo determinado incentivos Plan de Capacitacion
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la Corporacion. S
Plan de Capacitacion. Plan de Capacitacion.
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) : Bienestar
incentivos. . X .
Social e incentivos.
Planificar, estimular y,
evaluar la
contribucién de Normativa vigente.
. los servidores|Evaluacion delEvaluacion del
Gestion del - ~ ~ .
o publicos endesempefio desempefio. Sistema  Integrado  de
rendimiento e o
cumplimiento de las Gestion
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SUBSISTEMA

CUAL ES EL
OBJETIVO?

QUE NECESITO?

COMO LO HAGO?

QUE TENGO?

Gestion de la
compensacion

Dar cumplimiento al
régimen salarial |
prestacional de
conformidad con I&
normativa vigente

y prestacional

decreto nacional

Compensacion salarial

Reajuste salarial segin

Pago de ndémina V|
seguridad  social
parafiscales

Sistema SIGEP

yNormatividad Vigente

Sistema SIGEP

Gestion del
desarrollo

Desarrollar las
capacidades,
habilidades,

destrezas, valores V|

competencias, en
busca de la
efectividad personal,
de grupo e

institucional, que se
vea reflejada en una
mejor prestacion del
servicio

Plan institucional
capacitacion basado
necesidades
identificadas

de
en

Identificacion de
necesidades por areal
e individuales

Jornadas de induccién
y reinduccion

Capacitaciones
invitaciones

e

Plan Institucional de
Capacitacion adoptado
mediante acto|
administrativo e

incorporado al Sistema de
Gestion de la Corporacion

Gestion de las
relaciones
humanas y sociales

Establecer las
relaciones entre |a|
entidad y sus

servidores publicos,
en un entorno de

aplicacion de las
politicas

institucionales de
clima laboral,
relaciones laborales
% sociales e
incentivos.

Programa de bienestar| !
: . las necesidades
e Incentivos
grupales e
individuales

Se realiza por medio
de la identificacion de

Plan Institucional de
Bienestar Social e
Incentivos adoptado
mediante acto
administrativo e

incorporado al Sistema de
Gestion de la Corporacion

FORMULACION DE LA PLANEACION ESTRATEGICA DEL TALENTO HUMANO

No. OBJETIVO RESULTADO ESTRATEGICO RESPONSABLE

Actualizar el Plan Estratéaico del Plan Estratégico del Recurso Humano ) ) o

1 | Becurso Humano 9 integral y articulado, ejecutar las | Profesional Universitario

actividades y evaluar su eficacia Talento Humano

Fortalecer las capacidades,
conocimientos y habilidades | plan Institucional de Capacitacién

o | delos servidores en el puesto | gjecutado de acuerdo con lo planificado Profesional Universitario
de trabajo, a través de la |y al que se le evalla la eficacia de su Talento H
implementacion del Plan implementacion alento Humano
Institucional de Capacitacién
Apoyar y ejecutar el Plan de Plan de Bienestar Social e incentivos

3 Bienestar Social e Incentivos, ejecutado de acue/rdo con lo planlflcado Profesional Universitario
para contribuir al y al que se le evalla la eficacia de Talento Humano
mejoramiento de la Calidad su implementacion
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No. OBJETIVO RESULTADO ESTRATEGICO RESPONSABLE
de Vida de los
servidores publicos de la CAM
E?er;[/aelﬁgi%rn I? ,ﬁ:ﬁg{g ddee k:: Plan de seguridad y salud en el trabajo
4 | riesgos en el entomno laboral, a | 9U€ S€ ejecuta de acuerdo con 1o | profesional Universitario
través del Sistema de Seguridad | Pianficado y al que se le evalta la | Talento Humano
y Salud en el Trabajo eficacia de su implementacion
Coordinar la evaluacion del | Proceso de evaluacion del desempefio ) ) o
5 | desempefio laboral con los | laboral que se ejecuta de acuerdo con el | Profesional Universitario
servidores publicos de la CAM | procedimiento identificado Talento Humano
Administrar la vinculacion, Talento Humano vinculado, de acuerdo
permanencia y retiro de los con las formas de ' vinculacion Director General
6 ktgﬂggf:gsuedr?mliaen%zrzzrﬁgoenk establecidas en la ley y Planta de | Profesional Universitario
servidoresqpublicos Personal existente. Talento Humano

HERRAMIENTAS DE SEGUIMIENTO

La CAM y el Departamento Administrativo de la Funcién Puablica - DAFP han dispuesto las
siguientes herramientas que facilitan la implementacion y el seguimiento al Plan Estratégico de
Recursos Humanos:

e Formulario Unico de Reporte de Avance de Gestion - FURAG
e Auditorias al Sistema Integrado de Gestion
e Sistema de Informacién y Gestion del Empleo Publico — SIGEP

El Plan Estratégico del Talento Humano de la CAM para la vigencia 2019, cuenta con recursos
por valor de $112.448.000.00, recursos que podran ser adicionados en la medida que la
Corporacion cuente con nuevas disponibilidades financieras.

CARLOS ALBERTO CUELLAR MEDINA
Director General

Elabor6: Martha Cecilia B.
Reviso: Alberto Vargas Arias



