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PREAMBULO



Dando cumplimiento con el Decreto 612 del 4 de abril de 2018,
"...las entidades del Estado, de acuerdo con el ambito de aplicacion
del Modelo Integrado de Planeacion y Gestion (MIPG), al Plan de
Accion de que trata el articulo 74 de la Ley 1474 de 2011, deberan
integrar los planes institucionales y estratégicos que se relacionan
a continuacion y publicarlo, en su respectiva pagina web, a mas
tardar el 31 de enero de cada afio, El subproceso para el Desarrollo
Humano de la Corporacion Auténoma Regional de Caldas-
CORPOCALDAS- publica el Plan Estratégico de Talento Humano
correspondiente a la vigencia 2022-2023
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Desarrollo

1. Introduccidn

El presente trabajo se establece como un nuevo acercamiento a los
lineamientos generales dados por Funcion Publica en relacién con
lo que debe ser la Gestion Estratégica del Talento Humano GETH
qgue, desde el afio 2005, ha venido tratando de implantar en las
entidades publicas y que, en el caso concreto de la Corporacion, se
cuenta con varios elementos, pero considerados de manera aislada,
siendo el ideal caminar un poco hacia la integracion.

La subdirecciéon Administrativa y Financiera, de la Corporacion, ha
establecido como compromiso la estructuracién del PETH que se
establece por el tiempo restante del actual plan de accidén de la
Corporacién pero que sera actualizado y enriguecido afio a afio de
acuerdo con las necesidades y expectativas que vayan surgiendo
en diario vivir de la Entidad.

El trabajo entonces se orientard a la implementacién y desarrollo
del PETH y su contenido estara determinado por un marco tedérico y



normativo, un diagnostico y un plan de accién en cada uno de los
modulos impuestos como compromisos corporativos, desde la
Direccion General y la Subdireccion Administrativa y Financiera,
con su personal y que de acuerdo con los propoésitos terminara con
el desarrollo de la normativa especial direccionada desde el DAFP
y suscritay adoptada por la representacion legal de la Corporacion
para iniciar sus desarrollos en las primeras de cambio del aifio 2022,
con el propdsito de mejorar las condiciones de vida y la convivencia
de nuestra poblacion laboral.

Es necesario considerar en el Plan Estratégico del Talento Humano,
los atributos de calidad que se deben tener en cuenta en el proceso
de vinculacién de los servidores a Funcion Publica, entre otras,
gestionado de acuerdo con las prioridades fijadas en la dimension
de Direccionamiento Estratégico y Planeacion del MIPG,
vinculaciones mediante el mérito, de acuerdo con los perfiles y
competencias definidos para atender las prioridades estratégicas y
satisfacer las necesidades de los grupos de valor. De esta manera,
los servidores deben ser conocedores de las politicas
institucionales, del direccionamiento estratégico y la planeacién, de
los procesos de operacién y de su rol fundamental dentro de la
Entidad, fortalecidos en sus conocimientos y competencias, de
acuerdo con las necesidades institucionales, comprometidos en
llevar a cabo sus funciones con atributos de calidad en busca de la
mejora y la excelencia.

En consecuencia de lo expresado en las lineas anteriores el PETH
cobrar4 relevancia en la medida que se asuma como una
herramienta que facilite el mejoramiento personal y profesional del
servidor publico y que dicho mejoramiento se revierta en unas
mejores condiciones de servicio a los ciudadanos administrados por
el estado colombiano.

2. Contexto

2.1 Referentes estratégicos orientadores

Los referentes estratégicos orientadores del PETH, tienen que ver
con aquellos elementos de accion fundamentales que deben ser
interiorizados por los servidores de la Corporacion para que puedan
cumplir con lujo de competencias, la Promesa que la han hecho al
estado de atenderle bien, con calidad y eficiencia a todos sus
ciudadanos. Estos referentes estratégicos, apuntan a la maximo de
Loyola “SER MAS PARA SERVIR MEJOR?” por ello partiendo desde
la integridad como el referente maximo vamos por el Servicio, por
la profesionalizacion, el fomento del trabajo en equipo, El integrar
el SER con le HACER y el entender y practicar que “la calidad de
mi servicio depende de la calidad de mi persona”. Los referentes
estratégicos se concretizan en el resultado final de los atributos de
desempefio que se espera, ingresen al patrimonio espiritual de cada
servidor publico de la Corporacién.



En efecto esperamos que como consecuencia de la ejecucion de las
acciones del PETH lleguemos a un recurso humano, asi:

Alexander Marquez Rios

2.2 Objetivos estratégicos de la entidad



Impulsaracuerdos
sectoriales para el
crecimiento verde de los
sectores productivos.

UdSU
eficiente del
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Sector
Agropecuari
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Desarrollar un sistema estratégico
de Comunicaciones para

consolidar relaciones =
colaborativas con las
comunidades v demds grupos de

intenés,

Gestionar contenidos estratégicos de
informacion por grupos de interés
atendiendo requerimientos.

Visibilizar la gestidn de la corporacidn en
grupos de interés impactando la opinidn
publica.

Fortalecer el posicionamiento de la marca Corpocaldas como una marca de

experticia técnica, honestidad, transparencia, gestion ambiental y
desarrollo sostenible.

Identificar y articular los puntos
de encuentro entre los
instrumentos de planificacion y el
direccionamiento estratégico,

Disefiar  uma  estrategia de
retroalimentacidn  periddica  al
desarrollo de los instrumentos de
planificacion con  toda la
COrporacion.

Desarrollar acciones internas para el conocimiento y apropiacion de los
instrumentos de planificacion institucional (PGAR v PA) v el direccionamiento
estratégico.



Fortalecer la gestion por procesos
para aumentar b excelencla en la

gestidn e incrementar 13—

satisfacdon en el semvicio a
clientes intermnos ¥ extermaos,

Gestionar los proyectos
emblemadticos haciael
desarrollo sostenible del
territorio,

——-

Integrar enuna misma
plataforma los sistemas de

gestion faltantes por integrarse a
la plataforma actual.

Promaver en los servidores de @
la corporacidn el conocimiento

y la apropiacién de los 3

slstermas de gestidn. : B

Monitorear el desempenio de los sistemas de gestion para orientar la
toma de decisiones hacia el mejoramiento continua,

Identificar, actualizar y priorizar la lista de proyectos
emblematicos  hacia el desarmollo  sostenible  del
territorio.

Trazar la ruta de gestion del provecto emblematico definida, asi:
Convocar los actores que haran posible cada proyecto emblematico,
Formular proyectos,

Geshonar Fecursns.
Implementar y evaluar.

Entregary promover |a apropiacion para la sostenibilidad por parte de las
comunidades

Disefiar & implementar estrategia de gestion del
conocimiento para dejar registro de lecciones
aprendidas del desarrollo de provectos emblematicos.






. Fortalecer el programa de cultura del servicio.

. Establecer desde el grupo directivo el servicio como
una prioridad estratégicade la corporacion.

5. Disefiar e implementar un programa donde los

funcionarios y sus familias seanlos protagonistas del

disfrute y cuidado de los recursos naturales renovables.

Los objetivos estratégicos de la Corporacion fueron disefiados con
un criterio futurista y exigente para impulsar su grandeza.

A través de este suefio corporativo se levanto la presente plataforma

estratégica:
uw ' Mejoramiento de la . iblidad Ambiental

Calidad de Vida

1 1 1
S EOWEOOGOMDISIGRENES

) . Impulsar acuerdos sectoriales para el Desarrollar gestion ambiental Desarrollar un sistema estratégico de comunicaciones para
:m.,'-mmm'h edmientoverde delossectores - diferendal enlostemitoriosdeles  consolidar redaciones colaboratives con las comunidadesy
productives. Tinonas Emices. demas prupos de interés.

) 1

Alinear los instrumentos de Fortalecer |a pestion por procesos para aumentar la Gestionar los proyectos o -
plnificacidn nsttucional conel  excelenciaenla gesion e incrementarla afiaccionenel  embleméticoshacial desarolg eI € Mplementar el madelo de gestion
diecionamiento et Senicioa dientes ntemosy extemas. sostenible del teritorio. s Ty D
APRENDIZAIE Y DESARROLLO
Desarrollr la gestion estratégica del talento i“"“'ll i‘:’?‘mlmim*w'm Disefiar e implementar unsistemade  Integrary desarrollar los Sistemas de
humano ambiental gestion del conodimiento Informacion.

2.3 Normatividad asociada: Se citan las principales normativas
gue rigen nuestra entidad en materia del recurso humano.



Normatividad

Tema

Proceso
relacionado con la
norma

Decreto 1661 del 27 de
junio de 1991

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

Talento Humano

Ley 100 del 23 de diciembre
de 1993

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

Certificacion de
Bono Pensional

Decreto 1567 del 5 de
agosto de 1998

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

Decreto 2279 del 11 de
Agosto de 2003

paragrafo del articulo 54 de la Ley 100 de 1993,
adicionado por el articulo 21 de |la Ley 797 de 2003.
Célculos actuariales.

Por IHE_EIS EE EEE‘ EE ieglamenla parcia menie =

Plan Institucional de
Capacitacion -
Programa de
Bienestar

Certificacion de
Bono Pensional

Ley 909 del 23 de
septiembre de 2004

Expide normas que regulan el empleo publice, la
carrera administrativa, gerencia publica y se dictan
otras disposiciones. (Establece el Plan de Vacantes y

Plan de Erevisién de Empleos)

Ley 1010 del 23 de enero
de 2006

Talento Humanao

Medidas para prevenir, corregir y sancionar el acoso
laboral y otros hostigamientos en el marco de las
relaci ;

Decreto 2177 del 29 de
junio de 2006

S

Talento Humano

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

orima técnica

Talento Humano

Ley 1064 del 26 de julio de
2006

Dicta normas para el apoyo y fortalecimiento de la

educacion para el trabajo y el desarrollo humano,

establecida como educacion no formal en la ley
eneral de educacion

Circular Conjunta No 13 del
18 de abril de 2007

Plan Institucional de
Cepacitacién

Formatos Unicos de Informacién Laboral para tramite
de Bono Pensional.

Ley 1221 de 16 de julio de
2008

Certificacion de
Bono Pensional

Establece normas para promover y reguiar el

Teletrabajo.

F’rograma ae

Bienestar

Decreto 1083 del 26 de
mayo de 2015

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

Plan Institucional de
Capacitacion -
Programa de
Bienestar

Decreto Unico Reglamentario del Sector Trabajo

Sistema de Gestion

Decreto 1072 del 26 de - en Seguridad y
mayo de 2015 .(rersatggjlﬁt):e el Plan de Seguridad y Salud en el Salud en el Trabajo
: (Sa-Sst)
Plan Institucional de
Resolucion 365 del 17 de | Por la cual se modifica parcialmente la Resolucion 312 | Capacitacion -
junio de 2015 del 24 de abril de 2013. Programa de
Bienestar

Departamento Administrativo de Funcién Publica DAFP

2.4 Orientaciones estratégicas generales del area de Talento

Humano

La Corporacion tiene disefiada una plataforma estratégica que,
fundamentalmente, prioriza la condicion humana de sus servidores,
enrutados en una clara tendencia de Formaciéon, Capacitacion,
Humanizacion y Servicio: Tres lineas Estratégicas y dos programas
de formacion permanente:



“El servicio es una sensacion compleja que vive el cuerpo humano cuando
su mente y su corazon se comprometen con un mismo proposito”. piazcCorrales

Ded*\Cyeva del Monje

jﬁ& ;“.7‘
. “Comddseres
humanus'somos
Una equivocacion

del Universo”

Por eso los seres humanos se clasifican entre los servidores y
servidos que pueden, en su doble rol, hacer la diferencia, entre la
buena o la mala administracion, entre el SER y el Hacer con
dimension espiritual o devengar del estado con un criterio
perverso de maltratar a sus administrados.

Y dﬁ Plataforma Estratégica del y eﬂ-\
Corpocaldas Subproceso de Corpocaldas

Gestion para el Desarrollo Humano

Objetivoe: Producir un conjunto de acciones coherentes y encadenadas que sa
relacionen directamente con la administracion de Recurso Humano Corporative con
impacto directo sobre:

1.- Clima Laboral

2.- Capacitacion y Formacion Permanente (pertinente y conducente)
Compraomiso con la Misian y la Vision Corporativa.

Cultura ciudadana v Atencion al Cliente.

Filosofia de Servicio (Wocacion Organica-Personal- Corporativa)

3.- Politicas de Bienestar e Incentivos Institucionales.

EE
"Integrandn el SER ‘I LA CONSCIEMCIA ECOLOGICA...EL
23
con el Hacer” MAYOR ACTO DE SOLIDARIDAD



Sobre esta plataforma estratégica la Corporacion tiene disefiadas
una serie de acciones que debe desarrollar en el préximo plazo de
nuestro plan de accion, es decir afios 2022 a 2023 y que seran
exhibidas en espacios posteriores pero que bien puede anticiparse
gue se trata de algunos énfasis en desarrollo Humano y Filosofia
del Servicio porque antes que ser buen profesional se debe ser
buena persona.

3. Informacion de base

3.1 Planta de personal actual. Desde el afio 2014 la entidad ha
venido haciendo innovaciones en planta de personal tratando de
acercarse a las necesidades que le surgen en su dia a dia, conviene
entonces que nos refiramos un poco a su evolucion.

Hasta noviembre del afio 2014 la planta de personal contaba con un
total de cargos de 140, en ese mismo afio se crearon 60 cargos,
luego en el afio 2019 se crearon 16 cargos, la Gltima modificacién
fue en noviembre de 2021 en donde acogidos a las previsiones del
decreto 1800 de 2019 llegamos a la planta de personal de 248
servidores, con la creacién de 16 cargos para los centros de
rehabilitacién de fauna silvestre en 2019 y la creacién de 32 cargos
nuevos que nos han permitido prescindir de 16 contratos de
servicios, en acatamiento de las sentencias de las altas cortes en
materia de eliminar las relaciones de trabajo disfrazadas de
prestacion de servicios. No obstante la entidad no ha llegado a
obtener una planta 6ptima porque de acuerdo con el ultimo estudio
de cargas laborales hemos de requerir adiciones progresivas.

En la fecha la planta de personal se compone asi de 248 servidores
publicos

PLANTA DE PEROSONAL DEFINITIVA - PROPUESTA

Planta Actual Planta Definitiva
Costo - Costo Anual
Denominacién No.  Anual 2021 Salario [ 5557 salario
B Grado |No. Cargos | Decreto
Cargos Salario Saa20>0 Dcto 961
Dcto 961

Director General 1 334,790 23 1 10,931 334,790
2 Secretario General 19 1 251,695 19 1 8,069 251,695
3 Subdirector General 19 4 884,998 19 5 8,069 1,096,099
4 Jefe de Oficina 15 1 128,770 15 1 6,470 128,770
5 Profesional Especializado 19 1 115,782 19 1 5,888 115,782
6 Profesional Especializado 17 8 821,920 17 8 5,083 821,920
7 Profesional Especializado 14 38 3,081,505 14 38 4,054 3,081,505
8 Profesional Especializado 12 20 1,392,601 12 24 3,496 1,667,620
i=] Profesional Universitario 9 6 375,461 9 13 3,058 797,858
10 Profesional Universitario 7 16 892,322 7 24 2,793 1,335,017
11 Profesional Universitario - 1 10 1,999 393,953
i2 Técnico administrativo ie 7 363,813 ie 7 2,609 363,813
13 T écnico administrativo 12 1 1,999 39,300
14 Técnico Operativo 14 6 263,080 14 6 2,209 263,080
i5 Técnico Operativo 12 2 79,075 12 2 1,999 144,502
16 T écnico operativo 10 44 1,729,060 10 44 1,788 1,729,060
17 Técnico Operativo 9 2 76,904 11 2 1,708 81,426
18 Secretario ejecutivo 22 1 41,118 22 1 2,091 41,118
19 Secretario ejecutivo 18 5 193,210 18 5 1,788 193,210
20 Auxiliar Administrativo 18 8 309,136 i8 8 1,788 309,136
21 Auxiliar Administrativo 14 i9 658,767 14 i9 1,586 662,058
22 Auxiliar Administrativo 12 2 65,973 14 2 1,586 65,973
23 Conductor Mecanico 11 1 31,608 11 1 1,400 40,582
24 Conductor Mecanico =] 2 54,243 11 2 1,400 54,243
25 Operario Calificado 9 10 275,120 9 3 1,180 302,241
26 Operario Calificado 9 3 81,755 9 i1 1,400 95,288
27 Celador =) 3 81,364 11 3 1,400 94,825
28 Auxiliar de Servicios Generales 9 5 135,607 11 5 1,400 158,042

216 12,719,676 248 14,662,905

[y

Incremento $
Incremento %

1,943,229
15.3%



DESPACHO DEL DIRECTOR GENERAL

Denominacion codigo Srado No. Cargos
Director General oo1l1s 23 a
Profesional Especializado 2028 14 u
Secretario ejecutivo 4210 22 1
T &&cnico Operativo 3132 1= u
Conductor Mecanico 4103 ju Me a1
SUB-TOTAL =
PLANTA GLOBAL
Secretario General o037 19 a
Subdirector General oo4ao 19 4
Jefe de Oficina o037 ias a
Profesional Especializado 2028 19 u
Profesional Especializado 2028 17 8
Profesional Especializado 2028 14 37
Profesional Especializado 2028 1= 20
Profesional Universitario 204a4a =] S
Profesional Universitario 204a4a 7 16
T ecnico administrativo 3124 16 7
Tecnico Operativo 3132 14 S
Tecnico Operativo 3132 12 aq
Tecnico Operativo 3132 10 4.4
Tecnico Operativo 3132 =) 2
Secretario ejecutivo 4210 18 5
Auxiliar Administrativo 4044 is 8
Auxiliar Administrativo 4044 14 19
Auxiliar Administrativo 4044 1= 2
Conductor Mecanico 4103 (=] 2
O perario Calificado 4169 =) 13
Celador 4097 (=] 3
Auxiliar servicios generales 4064 oS 5
SUB-TOTAL 211
TOTAL 216

Con esta planta de personal se pretende cubrir la mayor parte
nuestro desarrollo misional, no obstante se muestran ciertos niveles
de fatiga en la planta por lo que se hace necesario apoyar con
prestacion de servicios.

Debemos continuar haciendo un ejercicio gradual de analisis de
Planta conforme con los mandatos del decreto 1800 de 2018 para ir
alcanzando la planta de personal optima

La participacion de la planta de personal, en los diferentes
procesos, es como se mostrara en la gréafica siguiente:

Dentro del Proceso de modernizacién de planta también se realiz6
la operacion administrativa de 61 cargos de la Corporacién que se
sintetizan en el siguiente cuadro:

No. Denominacion Grado Grado No.
Item Actual Nivelado Cargos

Técnico operativo 3132 10 12 44

Técnico Operativo 3132 9 11

Auxiliar Administrativo 4044 12 14

Conductor Mecéanico 4103 11

Operario Calificado 4169 11

Celador 4097 11

N/ OO~ W|IN|P
O|lOo|O|©
AW |IWIN|IN[IN
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Auxiliar servicios generales 4064

Total 61




3.2 Recursos requeridos

Para sostener el recurso humano corporativo la entidad invirtié a 31
de diciembre de 2020 la suma de $12.500 millones.

PLANTA DE PEROSONAL DEFINITIVA - PROPUESTA

Planta Actual Planta Definitiva
Costo . Costo Anual
Denominacion No. Anual 2021 Seleri® 2021 salario
) Grado |No. Cargos | Decreto
Cargos Salario 961/2021 Dcto 961
Dcto 961

Director General 1 334,790 23 1 10,931 334,790
2 Secretario General 19 1 251,695 19 1 8,069 251,695
3 Subdirector General 19 4 884,998 19 5 8,069 1,096,099
4 Jefe de Oficina 15 1 128,770 15 1 6,470 128,770
5 Profesional Especializado 19 1 115,782 19 1 5,888 115,782
6 Profesional Especializado 17 8 821,920 17 8 5,083 821,920
7 Profesional Especializado 14 38 3,081,505 14 38 4,054 3,081,505
8 Profesional Especializado 12 20 1,392,601 12 24 3,496 1,667,620
9 Profesional Universitario 9 6 375,461 9 13 3,058 797,858
10 Profesional Universitario 7 16 892,322 7 24 2,793 1,335,017
11 Profesional Universitario - 1 10 1,999 393,953
12 Técnico administrativo 16 7 363,813 16 7 2,609 363,813
13 Técnico administrativo 12 1 1,999 39,300
14 T écnico Operativo 14 6 263,080 14 6 2,209 263,080
15 T écnico Operativo 12 2 79,075 12 2 1,999 144,502
16 Técnico operativo 10 44 1,729,060 10 44 1,788 1,729,060
17 Técnico Operativo 9 2 76,904 11 2 1,708 81,426
18 Secretario ejecutivo 22 1 41,118 22 1 2,091 41,118
19 Secretario ejecutivo 18 5 193,210 18 5 1,788 193,210
20 Auxiliar Administrativo 18 8 309,136 18 8 1,788 309,136
21 Auxiliar Administrativo 14 19 658,767 14 19 1,586 662,058
22 Auxiliar Administrativo 12 2 65,973 14 2 1,586 65,973
23 Conductor Mecanico 11 1 31,608 11 1 1,400 40,582
24 Conductor Mecanico 9 2 54,243 11 2 1,400 54,243
25 Operario Calificado 9 10 275,120 9 3 1,180 302,241
26 Operario Calificado 9 3 81,755 9 11 1,400 95,288
27 Celador 9 3 81,364 11 3 1,400 94,825
28 Auxiliar de Servicios Generales 9 5 135,607 11 5 1,400 158,042

Incremento $ 1,943,229

Incremento %

Este plan estaba contemplado como una de las acciones

estratégicas del PETH 2021-2022.

3.3 Riesgos

15.3%

En el Desarrollo del presente Plan Estratégico de Talento Humano
campean unos riesgos que pueden dar al traste con su realizacién

entre los cuales podemos destacar.

> Las condiciones econdmicas del pais en tiempo de Pandemia

3.4

gue va a hacer que el recurso monetario llegue a escasear por
causa de la recepcion y posterior depresion econémica que se
avecina para Latino América. Existe la posibilidad que el
gobierno nacional restrinja los presupuestos para el desarrollo
de las acciones y politicas de Bienestar Social que resten
capacidad de operacion.

Que el factor tiempo llegue a escasear por causa de
condiciones de aislamiento y confinamiento de los servidores
corporativos, por causa de la pandemia y que las agendas no
puedan alienarse debidamente para el desarrollo de las
actividades corporativas.

Caracterizacién 'y analisis del Talento Humano

Corporativo.



Como se ha dicho poseemos una planta de personal de 248
servidores publicos que nos representan como una entidad
técnicamente competente y en cuya dinamica interior, esta
caracterizada por un sin numero de factores que la hacen unica e
irrepetible con una cultura organizacional propia y exclusiva que
destaca por la gestién del conocimiento y la innovacion, al igual que
por su dimension de autoridad ambiental.

La planta de personal de la Corporacion presenta las siguientes
caracteristicas:

Nota: Téngase en cuenta que a la fecha de publicacion de este plan
solo tenemos 216 personas porque los cargos creados en
noviembre 30 de 2021 apenas estan en proceso de provision.

Género: De acuerdo con la caracterizacion sociodemografica de los
servidores publicos de Corpocaldas, el 52,8 % del total se encuentra
identificado dentro del género masculino, respecto al 47,2% que se
clasifican como mujeres.

Grafica 4.1.1. Género. Anfno 2020.

AT 2%

52.8%

= Femenino = Masculino

Género segun area 6 dependencia en la que labora. Aiio 2020.

Administrativa v Financiera 1S 23
Biodiwrsidad v Ecosistermas 12 Zap
Comunicaciones 1 (o]
Control Disciplinario =2 o
Control Interro =2 1
Direccion General ped 1
Evaluacidn v Seguimiento Ambiental 31 32
Infraestructura Aambiental (5] 20
Planificacidon Ambiental del Temrmitorio 10 8
Secretaria Genaeral 17 S
TOTAL 102 11




Grafica 4.1.2.Edad
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Fuente: CORPOCALDAS. Encuesta de Caracterizacién Sociodemografica de los Seridores Pablicos. Aflo 2020

Los estados civiles en la Corporacion son los siguientes:

0,5%

|

+Casado(a) *Dworciado (a) * Separado(a) *Soltero(a) *UnionLibre * Viudo (a)

Cuadro 4.1.3. Estado civil

Casado (a) 81
Divorciado (a) 13
Separado (a) 14
Soltero (a) 61
Union Libre 46
Viudo (a) 1
TOTAL 216

Maximo nivel educativo alcanzado Es de destacar el excelente
capital humano que tiene la Corporacién, dado que el 41,20% de
sus funcionarios tiene estudios de postgrado, lo que contribuye a
ofertar un servicio de mayor calidad a todos los usuarios de
Corpocaldas. Los funcionarios encuestados indican que su maximo
nivel educativo es el siguiente: Especializacién el 27,31%;



Universitario el 20,37%; Maestria el 13,43%; Tecndlogo el 13,43%;
Técnico el 10,65%; Secundaria 9,26%; Media Académica 4,63%;
Doctorado 0,46% y Primaria 0,46%

Grafica 4.1.4. Maximo nivel educativo alcanzado

30,00% Tl

13.43%

0,45%
F
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Fuente: CORPOCALDAS. Encuesta de Caracterizacidn Soclodemografica de los Servidores Publicos. Afo 2020

Comparando este cuadro con los datos del siguiente encontramos
una situacién no deseable y es que una gran cantidad de servidores
fungen en los niveles técnico y asistencial siendo profesionales, lo
gue es un riesgo para la motivacion.

Grupo de Profesiones de la Corporacién

No.
Funcionarios
Abogado (a) 18
Administrador{a) Ambiental
Administrador(a) de Empresas
Administrador{a) de Empresas Agropecuarias
Administrador(a) Pablico
Administrador de Sistemas Informaticos
Administradora Turistica

PROFESION

Se presenta en el

cuadro de la izquierda

el grupo de

Comunicador (a) Social vy Periodista
Contador (a)

Desarrollo Familiar

Economista

Gedlogo (a)

Ingeniero (a) Agronomo (a)
Ingeniero (a) Ambiental

Ingeniero (a) Civil

Ingeniero (a) Forestal

Ingeniero (a) de Sistemas

Ingeniero (a) Quimica

Ingeniero (a) Sanitaria

Licenciada en Biclogia y Educacion Ambiental
Licenciada en Educacién Ambiental
Licenciado en Filosofia v Letras
Medico (a) Veterinaria y zootecnia
Seguridad v Salud en el Trabajo
Socidlogo (a)

Trabajador (a) Social

TOTAL

profesiones de la
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NOMBRE DEL TITULO

No.
Funcionarios

Tecnalogla en Adminstracion Judcal

d
Tecnalogla en Adminstacion y Finanzas
Tecnulogla en Admiistracicn Turstica

Tecnologia en Aguay Sanemienlo

Tecnologia Andliss y Desamolo de Sstemas

Tecnalogla en Contol Ambiental

Tecnvlogla en Dibuj de Arqutectura ¢ Ingeriera

Tecnalogla en Documentacin y Archhistica y Asistencia Adminisratia

Tecnulogla en Electicidad industial

Tecndlogla Foresta

Tecnolola en Gestion Bancara y Financiera

Tecnalogla en Gestién Comercaly de Negocios

Tecnologa én Gestion Empresaral

Tecnalogla en Gestion Plblica ambiental

Tecnulogla en Gesfion de Recursos Neturales

Tecnologa en Obras civles

Tecnologla én Prodiceion ganadera

Tecnologla en Recursos Nalurales

Tecndlogla en Sisemas

|
|
|
f
f
4
{
f
|
2
f
f
3
f
3
f
{
f
2
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MAESTRIAS

Maestria




Maestria en Administracién de Negocios 2 5,7%
Maestria en Administracion con profundizacion en Finanzas 2 57%
Maestria en Agroecologia 1 2.9%
Maestria en Alta Direccion Piblica 1 2.9%
Maestria en Aprovechamiento de Recursos Hidrdulicos 1 2.9%
Maestria en Calidad, Sequridad y Medio ambiente 1 2.9%
Maestria en Ciencias Bioldgicas 2 5,7%
Maestria en Ciencias de a Tierra 1 2.9%
Maestria en Consenacion y uso de Biodhersidad 1 2.9%
Maestria en Contratacion 1 2,9%
Maestria en Derecho Administrativo 1 2.9%
Maestria en Derecho Administrativo y en Derecho Constitucional 1 2.9%
Maestria en Derecho Piblico 1 2.9%
Maestria en Desarmollo Sostenible y Medio Ambiente 2 5,7%
Maestria en Economia 1 2,9%
Maestria en Evaluacion de Impacto Ambiental 1 2.9%
Maestria en Finanzas Corporativas 1 2.9%
Maestria en Geografia, ordenamiento temtorial v manejo del riesgo natural 1 2.9%
Maestria en Gestion Integral de a Construccion 1 2.9%
Maestria en Gestion y Auditorias Ambientales 1 2.9%
Maestria en Hidrosistemas 1 2.9%
Maestria en Ingenieria 1 2.9%
Maestria en Ingenieria Ambiental 2 5,7%
Maestria en Ingenieria Civil 1 2.9%
Maestria en Medio Ambiente y Desamollo 1 2.9%
Maestria en Medio Ambiente y Desamollo Sostenible 1 2.9%
Maestria en Politicas Piblicas 1 2.9%
Maestria en Sistemas Integrados de Gestion 1 2.9%
Maestria en Tecnologias de los Sistemas de Informacidn 1 2,5%
Maestria en Trbutacion 1 2.9%
TOTAL 35 100,0%

NUESTROS ESPECIALISTAS

Con orgullo la
Corporacién
presenta sus
niveles de maestria
e informa que una
mayoria, muy
significativa, ha
alcanzado el logro
gracias al aporte

que, en materia de

incentivos, otorga la

Corporacion para
apoyar el personal
con desempefio
sobresaliente.
Estos incentivos se
otorgan para

pregrado, posgrado




Especializacion an Administracion en Salud. 1 1,3%
Especializacion en Alta Gerencia 2 2,5%
Especializacion en Alta Gerancia con Enfasis en Calidad 1 1,3%
Especializacion an Comunicacion Organizacional 1 1,3%
Especializacion en Consultoria Ambiental 2 2 5%
Especializacion en Contratacidn Puablica 1 1,3%
Especializacion en Control Bioldgico 1 1, 3%
Especializacion en Desamollo Comunitanio 1 1,3%
Especializacion en Derecho Administrative 4 5, 1%
Especializacion en Derecho Empresarial 1 1,3%
Especializacion en Derecho del Meadio Ambienta 2 2,5%
Especializacion en Derecho Fablico 1 1, 3%
Especializacion en Desarollo Rural 1 1,3%
Especializacion en Desarrollo territarial 1 1,3%
Especializacion an Direccidn y produccidn de operaciones 1 1,3%
Especializacion en Docencia Univarsitaria 1 1,3%
Especializacion en Educacion y Gestion Ambiental 1 1,3%
Especializacion en Estructuras 1 1,3%
Especializacion en Exaluacion Integral de Impactos Ambientales 2 2,5%
Especializacion en Exaluacion Técnica ¥y Econdmica de Impactas Ambientales 2 2 5%
Especializacion en Finanzas Corporativas 2 2,5%
Especializacion en Finanzas Puablicas 2 2, 5%
Especializacion en Geografia, Ordenamiento territorial y gestion del riesgo 1 1,3%
Especializacion en Geotecnia 3 3,8%
Especializacion en Geotecnista v especialista en SIG 1 1,3%
Espeaecializacion an Gearancia 2 2,5%
Especializacion en Geaerencia Agraria 1 1,3%
Especializacion en Gerencia Ambiental y Desarrollo Sostenible Empresarial 1 1,3%
Especializacion en Gerencia de Proyectos 1 1,3%
Espeacializacion en Gerencia del Talento Humano 1 1,3%
Especializacion en Gerencia Empresarial 2 2,5%
Espeacializacion en Gerencia Estratégica de proyectos 2 2.5%
Especializacion en Gestidn Ambiental 5 6,3%
Espeacializacion an Gestidn Empresarial <4 5, 1%
Especializacion en Gestidn de Proyectos 1 1,3%
Especializacion en Gestion de Redes v Datos 3 3.8%
Especializacion en Gestidgn Puablica 1 1,3%
Espeacializacion en ldentificacidn de Impactos ambiantales 1 1,3%
Especializacion en Ingenieria Ambiental 1 1,3%
Especializacion en Ingeniaria de Vias 1 1,3%
Especializacion an Ingeniaria Hidrdulica y Ambiental 2 2.5%
Espeacializacion en Laboratorio Clinico Veterinario 1 1,3%
Especializacion en Legislacion Tributaria y Aduanera 1 1,3%
Espeacializacion en Microbiologia Industrial 1 1,3%
Especializacion an Manajo del Paisaje para el Ordenamiento Ambiantal 1 1,3%
Especializacion an Mutrcion Animal Aplicada 1 1,3%
Especializacion en Planaacion Urbana vy Regional 1 1,3%
Espeacializacion an Prevencian, Reduccidan y Atencidn de desastras 1 1,3%
Especializacion en Sistemas de Informacidn Geografica 3 3,8%
Especializacion en Redsoria Fiscal 2 2 5%
Especializacion en Vias vy Transporte 1 1,3%
TOTAL Ta 100.0%

Niveles de Competencia en una segunda lengua




Cuadro 4.2.1. Nivel de competencia en un segundo idioma

Inglés a1, 1% 14, 8% B 3% 3,7% 0.5% 0,0% 3. 5% 0, % 1000, 0%
Francés 4,2% 1.4% 0.5% 0,0% 0.0% 0,0% 50,5% 43 5% 1000, 0%
Aleman 0.0% 0,0% 0.0% 0,0% 0.0% 0,0% 54.6% 45 4% 1000,0%
ltaliano 0.5% 0,0% 0,0% 0,0% 0.0% 0,0% 54, 6% dd 8% 1100, 0%
Portugués 3% 0,0% 0.5% 0,5% 0.0% 0,0% 514% 45 4% 1000, 0%
i | oo% | ooh | oo | o [ oon | ook | s | seon [ dooow
Otro 1.4% 0 0% 0, 0% 0,0% 0 01% 0 1% 38, 6% f2 5% 1100, 0%

FACTOR DE ANTIGUEDAD EN PLANTA DE PERSONAL

En lo referente a la antigiedad en el cargo, se obtuvo las siguientes
respuestas de los funcionarios encuestados: Menos de un afio
(10,65%), de un afio a menos de 2 afos ( 27,31%), de 2 aflos a 5
afos (22,22%), de 6 a 10 afos ( 15,74 %), mas de 10 afios (
24,07%). Esto denota una estabilidad de buenos términos en una
planta equilibrada y bien compensada en términos de habilidades y
experiencia. Se observa también un buen relevo generacional.

Mas de 10 afios _24-’3?%
pe6atoancs D 57
be2amosasarcs TN - - -
De un afio a menos de 2 afios _27-31%
Menos de 1 afio —1&55%

0.,00% 5,00% 10,00% 1500% 20,00% 2500% 30,00%

iente: CORPOCALDAS. Encuesta de Caracterizaciin Sociodemografica de los Servidores Plblicos. Afho 2020

CARACTERIZACION POR TIPO DE VINCULACION
Respecto al tipo de vinculacion, el 71,30% de los funcionarios
encuestados se encuentran en carrera administrativa, el 22,22% son
provisionales y el 6,48% son de libre nombramiento y remocion.
Este factor cambiaré sustancialmente porque se avecina el concurso
de méritos de carrera administrativa dentro del cual la Corporacién,
ha ofertado 37 vacantes lo que llevara a la entidad practicamente a
eliminar la provisionalidad.



Carrera administrativa 71,30%
Libre Nombramiento v remocion 6,48%

Provisional 22 22%
Total 100,00%

Nuestros estados Civiles en la Familia Corporativa
Somos una entidad en donde se respetan las libertades de todos
sus servidores en busqueda de su felicidad y la gran familia
corporativa estd compuesta por diferentes formas familiares,
tenemos todos los estados civiles posibles predominando el
matrimonio solemne como la principal forma de hacer familia, le
sigue la unién libre, hay un pequefio indice de estados de
separacion y divorcio y la solteria campa en un alta porcentaje.

0,5%

- Casado (a) - Divorciado (a) Separado (a) - Soltero(a) - UnionLibre - Viudo (a)

Casado (a) 81
Divorciado (a) 13
Separado (a) 14
Soltero (a) 1
Unidén Libre 46
Viudo (a) 1
TOTAL 216

Las Expectativas de nuestro personal frente a la pension



» Se encuentra en condiciéon de prepensionado (Servidores
publicos a los que le faltan 3 afios 6 menos para cumplir con
los requisitos de pension).

Si 15 6, 94%
Mo 197 91,20%
Mo sabe 4 1,85%
TOTAL 216 100,00%

» Actualmente cumplo con los requisitos para pension: El
12,5% de nuestra planta actual tiene cumplidos requisitos de
pensién pero por tratarse de un régimen de carrera
administrativa puede, si es su deseo, permanecer en el cargo
hasta los 70 afios segun el decreto 182/16

Si 27 12,50%
No 189 87,50%
TOTAL 216 100,00%

Nuestro estado de Vivienda en la entidad

Respecto a la tenencia de vivienda, se reportaron los siguientes
resultados. Arriendo (34,7%), familiar (26,4%) y propia (38,9%), esto
significa que el 65% de nuestros servidores publicos tienen su
vivienda propia y solo un 34% carecen de este bien, por tanto debe
disefiarse un plan para que obtengan su vivienda con los planes
estratégicos que se planteen en el mercado.



@ Propia
@ Amiendo
@ Familiar

Los servidores de la Corporacion y sus hijos

Nuestra familia corporativa tiene su descendencia igual a 242 hijos
y se observa que 66 servidores aun no estan con bendiciones a
bordo.

O Hijos 30.5%0
1 Hijos 83 38.4%0
2 Hijos e 3 20.4%%
3 Hijos 18 8. 3%%
24 Hijos <1 1. 9%%
Mayor a <1 hijos 1 0, 5%
Total 216 100,0%

Discapacidad y Conflicto Armado: También en algo nuestra
poblacién laboral esta impactada por esta dos patologias que
afectan salud y sociedad.

La di .

a dlsc'a'pamdad esta Si No
certificada por

EPS 3 0

ARL 1 2

Ha sido victima del conflicto armado

El 8,3% de los funcionarios encuestados afirman que han sido
victima del conflicto armado.

Usted ha_5|do victima del No. Part. (%)
conflicto armado
Si 18 8,3%
No 198 91,7%
TOTAL 216 100,0%

El transporte de nuestros servidores Publicos desde sus
residencias

Respecto a la pregunta indigue que medios de movilizacion tiene
desde su propiedad, se reportaron los siguientes resultados:
vehiculo (39,4%), motocicleta (25,0%), bicicleta (17,1%).



Ind|quelque medios de'movmzacmn S " Total
tiene de su propiedad
Vehiculo 85 131 216
Motocicleta 54 162 216
Bicicleta 37 179 216

Fuente: CORPOCALDAS. Encuesta de Caracterizacion Sociodemografica de los Servidores

Publicos. Afio 2020

Resulta de mucha importancia el hecho que nuestro personal en un
37% cerca de 80 personas tiene a la bicicleta como una opcién de
medio de transporte lo que tiene beneficios fisicos para ellos y
ecolégicos para el medio ambiente.

El transporte de nuestros servidores Publicos desde sus
residencias hasta la Corporacidn

En lo referente a que medios utiliza para movilizarse y llegar al
trabajo en Corpocaldas, se reportaron los siguientes resultados:
vehiculo particular (34,3%), motocicleta (27,3%), bicicleta (7,4%),
transporte publico (68,1 %), caminata (37,5 %).

Nuestras Habilidades Artisticas: Como un insumo para nuestras
politicas de salario emocional y fomento de nuestras actividades
artisticas hemos caracterizado nuestra poblacion laboral
encontrando habilidades segin se muestra en el siguiente cuadro:

Tiene habilidades o destrezas para Si No Total
Mdusica 15% 85% 100%
Teatro 14% 86% 100%
Literatura-poesia 19% 81% 100%
Pintura 19% 81% 100%
Artesanias 29% 71% 100%
Magia 1% 99% 100%
Baile - danzas 35% 65% 100%
Canto 8% 92% 100%

Y el interés por capacitarse manifestaciones artisticas también
entusiasma



Lfe |r?teresana_p?rt|c|par en las Si No Total

siguientes actividades - cursos
Musica 34% 66% 100%
Pintura 33% 67% 100%
Manualidades 45% 55% 100%
Adornos Navidefios 31% 69% 100%
Fotografia B62% 38% 100%
Gastronomia 71% 29% 100%
Teatro 19% 81% 100%
Literatura - poesia 21% 79% 100%
Artesanias 37% 63% 100%
Baile - danzas 44% 56% 100%
Canto 17% 83% 100%

Estas estadisticas se respaldan en la progresiva participaciéon de

los servidores corporativos en

evento Semana de la Familia Corpocaldas
Actividades de la Semana de la Familia Corpocaldas en las que
usted ha participado.

las actividades de nuestro gran

Tarde de los talentos 56% 44% 100%
Caminata ecoldgica 30% 70% 100%
Circuito de observacion 28% 72% 100%
Olimpiadas Corpocaldas 59% 41% 100%
Vespertina de los mejores 63% 38% 100%
Ponencias de equipos de trabajo 29% 71% 100%

80%
T0%

T0%

650% 56%

50%

449%
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30%

o,
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Olimpiadas
Corpocaldas
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63%

38%

Vespertina de los
mejores
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29%

Ponencias de
equipos de
trabajo



Los resultados de la caracterizacién son un insumo para
planear, ejecutar acciones y priorizar los recursos asignados
a la gestion estratégica del talento humano de Corpocaldas,
con la finalidad de optimizar la utilidad y bienestar de los

funcionarios.

Quien desee profundizar sobre nuestras caracteristicas,
como familia Corporativa, puede remitirse a la matriz

general de caracterizacion de nuestra pagina.

3.5 Acuerdos sindicales

La Corporacién Autonoma Regional de Caldas —CORPOCALDAS-
cuenta con un sindicato que es una subdirectiva Manizales, filial
de Sintrambiente Nacional. Esta organizacion sindical nacié en el
aflo 2015, tiene en la actualidad 70 afiliados y tiene por estrategia
presentar pliegos de peticion para negociacién con una frecuencia
anual. Desde el afio 2016 hemos negociado con esa colectiva cuatro
pliegos de peticiones saliendo entonces hasta la fecha cuatro
acuerdos sindicales que han sido incorporados a la politica de
bienestar de la Corporacién y se han obtenido beneficios que han
mejorado las condiciones de vida laboral de nuestros colaboradores.
Corporativos.

« Resolucién 0188 de 2016

« Resolucion 2773 de 2017

« Resolucion 0556 de 2018

« Resolucion 2688 de 2019

« Resolucion 1674 de 2020

« Resolucion 1653 de 2021




3.6 Manual de funciones

La normativa de esta tematica esta compilada fundamentalmente en
los siguientes actos administrativos:

Acto Administrativo Matriz

e Resolucion No.563 de 2014 — Manual de Funciones vy
Competencias Laborales

Actos administrativos modificatorios

e Resolucion No.355 de 2016 — Modificacion al Manual de Funciones y
Competencias Laborales

e Resolucion 3232 de 2019

e Resolucion 1618 de 2019

En estos textos macros esta concebida la estructura de las funciones y
las competencias laborales asi como los requisitos de estudio y
experiencia para acceder al desempefio de los cargos de las siguientes
dependencias

o Direccion General

e Subdireccién de Planificacion Ambiental del Territorio
e Subdireccion de Evaluacion y Seguimiento Ambiental
e Subdireccién de Biodiversidad y Ecosistemas

e Subdireccion de Infraestructura Ambiental

e Subdireccién Administrativa y Financiera

e Secretaria General

e Control Interno

e Control Interno Disciplinario

El manual de funciones tiene un aparte general y tres partes especiales
para los niveles directivo y profesional, técnico y asistencial.

« Nivel Directivo

e Nivel Profesional
« Nivel Técnico

« Nivel Asistencial

NOTA: Es de anotar que el PETH del afio, 2021 dej6 plateado para un
plazo de tres afios la compilacion total de nuestro manual de funciones
en un solo cuerpo normativo.

4. Diagnosticos


http://www.corpocaldas.gov.co/publicaciones/1005/Resolucion%20No563.pdf
http://www.corpocaldas.gov.co/publicaciones/1005/Resolucion%20No563.pdf
http://www.corpocaldas.gov.co/publicaciones/1005/2016/09-05/Resolucion355-2016-ModificacionManualFuncionesyCompetenciasLaborales.pdf
http://www.corpocaldas.gov.co/publicaciones/1005/2016/09-05/Resolucion355-2016-ModificacionManualFuncionesyCompetenciasLaborales.pdf
http://www.corpocaldas.gov.co/dynamic_page.aspx?p=982
http://www.corpocaldas.gov.co/dynamic_page.aspx?p=341
http://www.corpocaldas.gov.co/dynamic_page.aspx?p=340
http://www.corpocaldas.gov.co/dynamic_page.aspx?p=342
http://www.corpocaldas.gov.co/dynamic_page.aspx?p=343
http://www.corpocaldas.gov.co/dynamic_page.aspx?p=344
http://www.corpocaldas.gov.co/dynamic_page.aspx?p=983
http://www.corpocaldas.gov.co/dynamic_page.aspx?p=984
http://www.corpocaldas.gov.co/publicaciones/1005/NivelDirectivo.pdf
http://www.corpocaldas.gov.co/publicaciones/1005/2016/09-05/NivelProfesional-20160905.pdf
http://www.corpocaldas.gov.co/publicaciones/1005/2016/09-05/NivelTecnico-20160905.pdf
http://www.corpocaldas.gov.co/publicaciones/1005/4-NivelAsistencial.pdf

4.1 Matriz GETH
La Corporacion ha incursionado en la matriz GETH a partir del afio

2019 y para ello aproximo algunos indicadores propios a las rutas
de valor obteniendo la siguiente ponderacion

Q Confio en todas las personas que dirigen mi entidad

0 Confio en todo mis comparfieros de trabajo

O Mi gusto por lo que hago en |a entidad 93.0
Q Grado de satisfaccién que me produce mi salario

QO Mi precepcion de ambiente institucional y bienestar

< Colaboro con mis comparneros de trabajo 84.0
< Mis compafieros de trabajo me colaboran

*» Reconocimiento de mi labor de parte de mi jefe 59.8

+» Laboramos como equipo de trabajo 58.8
< El desempefio de mi institucion
7 Grado da amabilidad de mis clientes 82.0

» Eltrato que recibo de mis jefes

7> La comunicacion en mi entidad (fluids oportuns ypreciza)
» Orgullo que siento por trabajar en mi entidad

7 La gestion de resultados de mi entidad

© Recursos suficientes para desarrollo de personal

o Conocimiento que tengo de mis funciones 87.6
© Gusto de las instalaciones fisicas

o Estado de equipos ofimaticos

o Calidad de larendicion de cuentas en mi entidad 83.0

v Avances SIGEP 40.0
v Cultura para Declaracién de Bienes y Rentas
v Perfil Sociodemografico 40.0

Sobre estas valoraciones se traz6 el siguiente plan de accidon macro

1.-Se deben generar eventos 1-- La filosofia de trabajo en

de capacitacion que 0 equipo “hace agua” en la
incrementen el Lo felcidad nos i Corporacion por lo tanto se
autoreconocimiento y la [ i d tienen que reforzar estas
autoestima del personal, PNL teorias y

y Coaching Intensifica consecuencialmente

liderazgo
2.- Se deba avanzar en la rlas

institucionalizacion del plan

acciones 2.- Coaching Organizacional
del plan

de
1.- Se debe incrementar la o
capacitacion sobre temdticas : bienestar Lo de hocer RESRLES capacllacltiln sobre temas
) . de calidad
relacionadas con la atencidn al
cliente. 2.- Poner en practica la
. filosofia de cero defectos
2.- se deben renegociar plazos
para respuestas a las
peticiones, para responder por
debajo de los términos legales.

3.- Hacer las cosas bien desde
la primera vez.

Se debe incrementar al maximo la capacitacion en los sistemas de gestion e
informaticos



Para el afio 2021 la Corporacion resolvié el reto del autodiagnostico
segun indicadores del DAFP, lo que hizo a través de desarrollos de
equipos de trabajo obteniendo una calificacién de

PUNTAJE FINAL
87,4

La Corporacion solicité a Desarrollo Organizacional DAFP retirar de
nuestro formato de evaluacion los principios de Gerencia Publica
gue no son de aplicacion en la Corporacion.

4.2 Rutas de Creacion de Valor
Las nuevas rutas de creacion de valor de acurdo con el ultimo
autodiagndstico se comporto asi:

- Ruta para mejorar el enterno fizico del trabajo para que todos se sientan a 88
gusto en su puesto

- Ruta para facilitar gue laz personas tengan el tiempo suficiente para tener ?8
una vida equilibrada: trabajo, ocio, familia, estudio

RUTA DE LA FELICIDAD

La felicidad nos hace

. - Ruta para implementar incentivos basados en salaric emocional 80
prnductwcs

- Ruta para generar innovacién con pasion 77

- Ruta para implementar una cuttura del liderazgo, el trabajo en eguipo v &l
reconocimiento

RUTA DEL CRECIMIENTO

- Ruta para implementar una cuttura de liderazgo prescupado por &l bisnestar
deltalento & pesar de que esta orientado al logro

Liderando talento
- Ruta para implementar un liderazgo basado en valores 7

- Ruta de formacion para capacitar servidores que =aben o que hacen “

- Ruta para implementar una cultura basada en el servicio

RUTA DEL SERVICIO

Al servicio de los
ciudadanos

- Ruta para implementar una cultura basada en el logro v la generacion de
bienestar

RUTA DE LA CALIDAD

- Ruta para generar rutinas de trabajo basadas en “hacer siempre las cogas
bien”

La cultura de hacer las

cosas hien - Ruta para generar una cultura de la calidad y la integridad

RUTA DEL
ANALISIS DE DATOS

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

w ~ ~

Conociendo el talento

Se observara que en las rutas, aunque, evaluadas con indicadores
muy similares arrojan un progreso entre el primero y el segundo.



AUTODIAGNOSTICO 2020 AUTODIAGNOSTICO
2021

RUTA DE LA FELICIDAD
77 RUTA DE LA FELICIDAD

La felicidad nos hace

productivos La felicidad nos hace

productivos

RUTA DEL CRECIMIENTO
RUTA DEL CRECIMIENTO

Liderando talento
Liderando talento

RUTA DEL SERVICIO
RUTA DEL SERVICIO
Al servicio de los

ciudadanos Al servicio de los

ciudadanos

RUTA DE LA CALIDAD RUTA DE LA CALIDAD

La cultura de hacer las
cosas bien

La cultura de hacer las
cosas hien

RUTA DEL
ANALISIS DE DATOS

RUTA DEL
ANALISIS DE DATOS

Calificaciéon obtenida por los cuatro componentes
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PLAMNEACIOM INGRESO DESARROLLO RETIRO

De tal grafica se observa que se debe reforzar el plan de accion
para el Componente RETIRO siendo el mas vulnerable de la
Corporacion. Es de anotar que la Corporacion tiene propdsitos de
mejora en este aspecto pero los afios 2020 y 2021 estuvieron muy
restringidos gracias a que el 80% de sus actividades fueron



virtuales, no obstante la Corporacion logré despedir dignamente a
sus pensionados en este afio 2021 lo que le permitié una mejora en
este indicador.

En la siguiente grafica encontramos las calificaciones finales
obtenidas por el equipo evaluador.
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4.3 Necesidades de capacitacion

La Corporacion para finales del afio 2020 y previendo la necesidad
de tener un insumo para el presente plan disefié para aplicacién de
personal la encuesta de Diagnostico de necesidades de
capacitacion para lo cual disefio la siguiente encuesta:

Amablemente solicito diligenciar el presente listado para

actualizar nuestras necesidades de capacitacion

Nombre:

Dependencia:

Para este afio quiero cosas buenas en CAPACITACION.

1. En Desarrollo Humano

e Liderazgo e Asertividad y Comunicacion

e Clima Organizacional e Trabajo en Equipo

e Seguridad y Salud en el e Programaciéon Neurolinglistica asociada a lo
trabajo publico.

e Atencién al Cliente e Inteligencia Emocional

e Dominaciones Cerebrales aplicadas al

e Axiologia Valores
entorno laboral

e Manejo de Estrés

e Filosofia del Servicio
Humano

e Etica y Acoso Laboral




e Otras Temaéticas:

2. En desarrollo Profesional ( Se relaciona con su funcion Profesional,

Asistencial o Técnica)
Competencias Laborales

Competencias
Comportamentales

Vision Estratégica

Plataforma estratégica
Corporativa

Actualizaciéon de Normas

Contratacién Administrativa

Supervisién e Interventoria
de Contratos

Técnica de Archivo y
Documentacion

e Otras Tematicas:

Presupuesto

Normas Internacionales de Contabilidad para
el Sector Publico

Normatividad y Procedimientos Ambientales

Habilidad de Negocios, conciliacion y Manejo
de Conflictos

Inglés (Lectura y Redaccion de Lectura)

Bosques

Fauna

NOTA: En caso de reunir masa critica para realizar el evento, me comprometo en la
asistencia

Si

Observaciones y Sugerencias:

No

WWWWWWwWwwwwww

3.- De acuerdo con el Plan Nacional de Formacion y Capacitacién 2020-2030

disefiado por el gobierno nacional debemos incursionar en el aprendizaje de los

siguientes ejes y tematicas que usted puede sefialar de acuerdo con sus
intereses y expectativas.

Co~NOOOR~WNERE

Eje 1. Gestion del conocimiento y la innovacién

.- Competencias de comunicacién asertiva
.- Herramientas para estructurar el conocimiento
.- Cultura organizacional orientada al conocimiento

.- Innovacioén

.- Ciencias de comportamiento
.- Gestion de aprendizaje institucional

En este campo se han sugerido estas tematicas y le solicito sefialar las que sean de
su interés:

.- Técnicas y métodos de redaccion de textos institucionales

.- Competitividad e innovacion

.- Economia Naranja

.10.- Orientacién al servicio
.11.- Flexibilidad y adaptacion al cambio
.12.- Gestion del cambio

Eje 2. Creacion de valor publico

En este campo se han sugerido estas tematicas y le solicito sefialar las que sean de
su interés:
3.13.- Gerencia de proyectos publicos




3.14.- Formulacion de proyectos bajo la metodologia general ajustada (MGA)
3.15.- Modelos de planeacién y gestién implementados en cada entidad publica y su
interaccidn con los grupos de interés
3.16.- Desarrollo procesos, herramientas, estrategias de control para cada una de las
lineas de defensa que establece el modelo estandar de control interno (MECI).
3.17.- Procesos de auditorias de control interno efectivos, con apoyo en las tecnologias
de la informacion y andlisis de datos que generen informacién relevante para la toma
de decisiones
3.18.- Biodiversidad y servicios eco-sistémicos
3.19.- Gestion del riesgo de desastres y cambio climatico
3.20.- Marco de politicas de transparencia y gobernanza publica.
3.21.- Servicio al ciudadano

Eje 3. Transformacioén digital

En este campo se han sugerido estas tematicas y le solicito sefialar las que sean de
su interés:

3.22.- Big Data
3.23.- Instrumentos de georreferenciacién para la planeacién y el ordenamiento
territorial
3.24.- Operacién de sistemas de informacién y plataformas tecnolégicas para la gestién
de datos
3.35.- Comunicacién y lenguaje tecnoldgico
3.26.- Manejo del tiempo
3.27.- Pensamiento sistémico
Eje 4. Probidad y ética de lo publico

En este campo se han sugerido estas teméticas y le solicito sefialar las que sean de
Su interés:

3.28.- Identidad y las formas desiguales de ciudadania.

3.29.- entendimiento en los impactos psicolédgicos y emocionales de la violencia.
3.30.- Acciones y aproximaciones que llamen la atencion en torno a las desigualdades
locales y globales.

3.31.- Cdadigo de integridad

3.32.- Comunicacién asertiva y Lenguaje no verbal.

3.33.- Habilidad de relacionarse uno mismo(a) con la colectividad, la comunidad, la
familia.

NOTA: En caso de reunir masa critica para realizar el evento, me comprometo en la
asistencia

Si No

MUCHAS GRACIAS POR SU COLABORACION

Respondida la encuesta por 134 personas los resultados fueron los
siguientes: (se muestran con porcentaje de preferencia de los
encuestados corporativos)



Lidera=go 40,3%
Clima Organizacional 2 6%0
Seguridad v Salud en el trabajo 24 6%
Adencion al Cliente 17.,.9%%
Axiologia Valores 9. 7%
Manejo de Estres Humano 26,9%
Etica v Acoso Laboral 19 4%
Asertividad v Comunicacion 47 8%
FProgramacion Neurolinguistica asociada a lo publico 22,8%0
Inteligencia Emocional A7 8%
Dominaciones Cerebrales aplicadas al entormo laboral 26, 1%
Filosofia del SernJdcio 11.2%%
Trabajo en eguipo 44 . 0%
Otras tematicas 22.1%

MODULO 2: CAPACITACION EN DESARROLLO PROFESIONAL

Respecto a las tematicas de interés para el desarrollo profesional, asistencial
tecnico, se relacionan a continuacion las respuaestas del personal encuestado:

Competencias Laborales A2, 5%
Competencias Comportamentales 22.8%0
Wision Estrategica =22,494%0
Plataforma estratagica Corporativa 10, < n
SAScctuamlizmacidn de MMormas 37.3%L
Contrataciaon  Administrativa 22,192
Supendsion & Intaerventoria de Contratos 22,220
TeEcnica de Archivo v Documentacidan 23,125
Presupuestco 18,720
Normas Intermnacionales de Contabilidad para el Sector Publico s,0%
HNormatividad v Procedimientos Ambientales <11, B
Habilidad de Negocios, concililacidnrn v Manejo de Conflicto=s e N = 5
Ingles (Lectura v Redaccion de Lectura) 28,1240
Bosques 29,1 20

Fauna 25, 4%

Otras tematicas 14.2%

Bienvenidos

Capacitacl‘én




Competencias de comunicacion asertiva 53, 7%
Hermamientas para estructurar el conocimiento 34,3%
Culiura organizacional orientada al conocimiento 30,6%
INnnovacidén 32.1%
Ciencias de comportamiento 15,720
Sestion de aprendizaje institucional 17,9%
Tecnicas v metodos de redaccion de textos institucionales 44, 8%
Competitividad e innovacidn 26, 1%
Economia Naranja 26,9%
Orientacidon al senvicio 29,9%
Flexibilidad v adaptacidn al cambio 33,6%0
Sestion del cambio 26, 19
Creacion de valor Publico
Gerencia de proyectos publicos 35,8%0
Formulacidn de proyectos bajo la metodologia genaeral ajustada (MOGA) 36.6%%
Modelos de planeacidn v gestidn implementados en cada entidad o7 S0
publica v su interaccidn con los grupos de interées :
Desarrollo procesos, herramientas,. estrategias de control para cada
una de |las lineas de defensa qgue establece el modelo estandar de 15,726
control_intermo {(MECI1)
Procesos de auditorias de control intemo efectivos, con apoyo en las
tecnologias de la informacidn v analisis de datos gue generen 20,99
iNnformaciddn relevante para la toma de decisiones
Biodiversidad v sernvicios eco-sistémicos 50.72%0
Gestidn del riesgo de desastres v cambio climatico 35, 6%
Marco de politicas de transparencia v gobermanza publica 23, 1%
Transformacion Digital
Big Data 16.4%
Instrumentos de geommeferenciacion para la planeacion y el 53. 7%
- - - . o
ordenamiento territorial
Operacion de sistemas de informacion vy plataformas 53.0%
tecnoldgicas para la gestién de datos ’
Comunicacidn y lenguaje tecnoldgico 44 8289%
Manejo del tiempo 38,8%
Pensamiento sistémico 31,3%
Probidad y ética de lo publico
Identidad y las formas desiguales de ciudadania 27,6%
Entendimiento en los impactos psicolégicos y emocionales de la 17 9o
. . , (1]
violencia
Acciones y aproximaciones que llamen la atencidén en torno a las 50 9%
- o
desigualdades locales y globales !
Cadodigo de integridad 29,9%
Comunicacion asertiva y Lenguaje no verbal 687,2%
Habilidad de relacionarse uno mismo(a) con la colectividad, la 51 5%
- i , (1]
comunidad, la familia
Esta estrategia de recoger necesidades de capacitacion se ha
disefiado ara una ejecucion de dos afos dado que esta

suficientemente robusta y suficiente para desarrollarla en un solo
afio. Por tanto para la anualidad de 2022 la Corporacion seguira

ejecutando la presente agenda de capacitacion.

4.4 Necesidades de Bienestar




Para este afio 2022 los diferentes grupos de interés al interior de la
Corporacion determinaron enriquecer el Plan de estimulos e
incentivos con la satisfaccién de las siguientes necesidades.

Para este afio el Comité de Estimulos e incentivos, el equipo de
trabajo del Subproceso para el Desarrollo Humano, y las inquietudes
planteadas por el personal se han visto unas oportunidades de
mejora para el plan de bienestar que tiene que ver con la
permanencia y continuacion de las siguientes estrategias:

+ La premiacion de los mejores empleados de la Corporacion se
deberan dividir en dos lineas Misional y de Apoyo, este altimo
abarcando los procesos estratégicos y de evaluacidén, también
los administrativos.

% Se creara mantendra un procedimiento virtual para la
realizaciéon virtual del gran evento la semana de la Familia
Corpocaldas de manera que pueda ser mixto dependiendo de
las posibilidades segun el panorama de la salud regional.

% Se Crearan condiciones para formar un grupo de capacitacién
de las familias en artes y artesanias.

% Se complementara una reglamentacion de un reconocimiento
de retiro a los empleados que se jubilan

% Se creara una estrategia de trabajo que resalte condiciones
de gratitud y transferencia del conocimiento a quienes han
dejado huella en la Corporacion y se retiren por causas nobles
de la entidad.

4.5 Resultados de la Evaluacién de Desempefio.

Desde el afio 2019 la Corporacion ha incursionado en el sistema de
EDL establecido por la CNSC, lo que ha significado un buen avance
en materia del compromiso de evaluadores y evaluados que en su
mayoria han obtenido prontamente la calificacion respectiva.
Nuestra Planta de Personal tiene unos promedios de desempefio
gue bordean la calificacion en 95 puntos siendo absolutamente
excepcionales las calificaciones satisfactorias primando por lo
menos para el afio 2020-2021 una calificacién de excelencia.

Los mejores puntajes obtenidos en cada nivel vislumbran una
vocacioén por el servicio y la gestion del conocimiento lo que lleva a
la idea de hacer publicos los mejores puntajes con un claro
proposito de reconocimiento y gratitud.

NOMINADOS A LOS MEJORES NIVEL PROFESIONAL MISIONAL

Nombre del servidor pablico Calificacién Anual
DORANCE RINCON POVEDA 100
FRANKLIN LEONEL DUSSAN RODRIGUEZ 100

JESICA LEANDRA RAMIREZ CARDONA 100



LIANE GAMBOA CORRALES 100

LUISA FERNANDA GONZALEZ VELEZ 100
LUZ ADRIANA RAMIREZ LOPEZ 100
OLGA PATRICIA QUINTERO GARCIA 100
OSCAR OSPINA HERRERA 100
TATIANA ENRIQUEZ ACEVEDO 100

NOMINADOS A LOS MEJORES NIVEL TECNICO MISIONAL

Nombre del servidor publico Calificacion
Anual
ALVARO MARIN LONDONO 100
DIANA CRISTINA RESTREPO AGUDELO 100
LINA MARIA JIMENEZ GIRALDO 100
OSCAR DAVID MORENO CASTIBLANCO 100

NOMINADOS A LOS MEJORES NIVEL ASISTENCIAL MISIONAL

Nombre del servidor publico

Calificaciéon Anual

ADRIANA LUCIA CARDENAS CORREA 100
ANCIZAR JIMENEZ TABARES 100
MARIA EUGENIA CASTELLANOS ORTEGON 100
OLGA LIBIA ROMERO GANAN 100

NOMINADOS A LOS MEJORES NIVEL PROFESIONAL APOYO

Nombre del servidor publico Calificacion
Anual

ANDRES EDUARDO HENAO PINILLA 100
BERENICE MORA FRANCO 100
CAROLINA ALZATE SALAZAR 100
DIANA CAROLINA ZULUAGA RESTREPO 100
JOSE JESUS DIAZ CORRALES 100
LORENA GAVIRIA PULIDO 100
MARIA FERNADA GUTIERREZ PINZON 100
NATALIA GUEVARA GIRALDO 100
NICOLAS ALEJANDRO ARANGO GARCIA 100
RUBEN DARIO JARAMILLO PARRA 100

5.-NOMINADOS A LOS MEJORES NIVEL TECNICO APOYO



Nombre del servidor publico

ANDRES MAURICIO VALENCIA CEBALLOS
LEIDY JOHANNA GUITIERREZ DiAZ
SANDRA LORENA GIRALDO FERNANDEZ

NOMINADOS A LOS MEJORES NIVEL ASISTENCIAL APOYO

Nombre del servidor publico Calificacion

Anual
BLANCA JANETH CORTES ROZO 100
CLAUDIA LORENA LOPEZ LOPEZ 100
DIANA PATRICIA OSPINA SALAZAR 100
FANNY MURILLO GOMEZ 100
HEIDI MABEL ARIAS SUNS 100
JHON JAIRO ACOSTA 100
JOHN ROBINSON AMAYA RENDON 100
JOHANNA DEL PILAR ALZATE JARAMILLO 100
JUAN CARLOS HOYOS AGUDELO 100
JULIO CESAR VARGAS AGUIRRE 100
LUIS GONZAGA CARDONA TABARES 100
MARIA EUGENIA ARENAS 100
MARTHA LUCIA ARANGO QUINTERO 100
NINI JOHANA SOTO MARIN 100
RUBEN DARIO GALLEGO GIRALDO 100
SANDRA PATRICIA MORALES LOAIZA 100
SANDRA PATRICIA RESTREPO GARCIA 100
SERGIO DE JESUS QUINTERO 100
WILLIAM OCAMPO AGUIRRE 100

NOMINADOS A LOS MEJORES EMPLEADOS DE LIBRE NOMBRAMIENTO Y
REMOCION

Nombre del servidor publico Calificacidn
Anual
CLAUDIA PATRICIA URIBE CARDONA 100
MARCELA MUNOZ RUBIO 100
MARTHA PATRICIA ZARATE GARZON 100
SILVIA DUQUE RAMIREZ 100

4.6 Medicion de clima organizacional



La Corporacion ha logrado estructurar una matriz de 50 factores
gue miden el estado del Clima laboral de la Corporacion que fue
aplicada ene | afio 2021 y que respondieron 185 colaboradores es
decir el 84.65% lo que alcanza una muy alta certeza y confiabilidad
en la forma como se expresa el pensamiento y los sentimientos del

personal. Los factores se ofrecen a continuacion:

1. El salario que recibo en la Corporacion 0,5
2. El Horario de trabajo que tiene la

Corporacion 1,0
3. Las instalaciones locativas de mi

puesto de trabajo 0,9
4. La dotacion gue tengo para desarrollar

mi trabajo 0,6
5. Las relaciones con mis comparieros

as) de trabajo 1,3

7. La imagen de mi institucion ante la

comunidad 1,2
8. Mis relaciones con el jefe inmediato 1,1
9. La capacidad de trabajo de mi jefe 1,2
10. Lo que hago en mi Corporacion 1,5
11. El trato que me dan como cliente mis
compafieros en las demas oficinas 1,1
12. Me siento importante en el trabajo 1,2
13. Como me siento cuando amanece

para ir a trabajar 1,3

14. Hay trabajo son las 5y 30 P.M y me
tengo que quedar 0,5

16. Como me afecta la actitud de los

clientes y usuarios hacia mi 0,7
17. La cantidad de recursos de los que
dispongo para desarrollar mi trabajo 0,6
18. El reconocimiento que hacen de mi
trabajo los jefes 0,7

19. El edificio (planta fisica) actual de la
Corporacion 0,6



20. El poder de aplicar lo que sé en mis

actividades diarias 1,4
21. La oportunidad y puntualidad en el

pago de mi salario 1,2
22. El trato que recibo de Gestidon

Humana de la Corporacion 1,3
23. El trato que recibo de Saludy

seguridad en el trabajo en la Corporacion 1,3
24. La comunicacion que mantengo con

mi jefe 1,2
25. La comunicacién que tengo con el

equipo de trabajo / Trabajo en equipo 1,3
26. Mi participacion en el disefio de

politicas de mejoramiento en la entidad 0,6
27. Los planes de incentivos que hay en

la institucion para los servidores 0,9
28. La consciencia ambiental de mis

companeros 0,7
29. El trato que recibo de mis

compafieros (as) como cliente interno 1,2
30. La forma como me apoya mi jefe

inmediato en mis problemas 1,1
31. La confianza que me generan las

personas con las cuales trabajo 1,2
32. La Confianza que me generan las

ersonas que dirigen la institucion 1,0

35. El estado de los equipos ofimaticos
(computador internet, etc) con los que

desarrollo mi labor 0,3
36. Los incentivos que da la Institucion
para capacitacion 0,7

37. Las actividades de bienestar que

ofrecen en la Corioracién 0,9

39. La semana de la Familia que se
celebra en la Corporacion 0,9



41. La Prontitud con la que recibo los
servicios que demando de mis
compaferos como su cliente interno 0,9

43. El manejo dado por la Corporacion a

la época de pandemia 1,1
44. Larelacion carga laboral y jornada
de trabajo 0,4

46. La forma como fluyen las

comunicaciones de los asuntos oficiales

en la Corporacion 0,5
47. La Capacitacion que recibo en la

Corporacion para el mejor desarrollo de

mi trabajo 0,6
48. El entusiasmo y afecto que me

produce la expresion "Familia

Corpocaldas” 1,0
49. El carifio que demuestra la
Corporacion hacia mi familia biologica 0,7

50. La sensacion que experimento

cuando llegan las invitaciones para

participar de las Diferentes actividades
Corporativas. (Ludicas, Recreativas,

Capacitacion, Reunién de Trabajo etc 1,1

Graficando las respuestas, se puede avistar un panorama general
de nuestro clima que permitiran y han permitido general algunas
acciones en vias de la mejora de las percepciones de inequidad

primaria



Calificacion

1,8
1,6
1,4
1,2
1,0
0,8
0,6
0,4
0,2
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CONCLUSIONES SOBRE ANALISIS DE CLIMA LABORAL

factores motivadores se estan

la matriz de
compilando varios aspectos que son comunes en la

matriz de

> En

le

la matriz de

riesgo Psicosocial y en

encuesta ED. Son aspectos pertinentes a la confianza,

las relaciones interpersonales en orden descendente y
ascendente, el ambiente de liderazgo que se vive al

interior de la entidad.



» Se evidencia otros aspectos relacionados con el
reconocimiento, la participacion y los incentivos que
tampoco, alcanzan calificaciones satisfactorias y sobre
las cuales tendremos que CONTINUAR con el disefio un
plan de accion, para hacer mas notoria y mas presente
nuestra gestién en temas de Bienestar.

> La matriz de factores motivadores en su calificacién
global, es decir, promediando los 50 factores arrojan
una calificacion de 1.267 sobre 2.00 lo que indica un
porcentaje de 63.35% para indicar que sobre un
maximo de calificacion de 2, el clima laboral en la
corporacién ha mejorado con relacion al 49.0% que
habiamos logrado ene | afio 2020. Significa lo anterior
gue las acciones emprendidas en la versién anterior del
PETH han arrojado resultados positivos.

5. Definicion Estrategica

Desde el afio 2017 la Corporacién viene trabajando en unas nuevas
definiciones estratégicas colocando de frente la vocacion de
servicio, la interaccién con los grupos de interés y el fomento de las
competencias en nuestros servidores para el afio 2020 se culmind
nuestro redireccionamiento estratégico y en la afio 2021 se
realizaron actividades de apropiaciéon de la nueva plataforma
estratégica.

""La estrategia sin tacticas es la ruta mas lenta hacia la
victoria. Las tacticas sin estrategia son el ruido antes
de la derrota™. sunTzu

5.1 Alcance




Comprensidn Defiiciones de Despliegue de Alineacion de la Ejecucion, Incorporacidn y
del Entorno Sentido  Futuro Estrategia Organizacion con Sequimiento g Reconocimiento
Organizacional Estrategico la Estrategia y Mejora

Dimensiones
del Analisis
Interno

5.2 Politica de calidad: En el afio 2019 la Corporacion emitié la
resolucién 0626 de marzo 05 en al cual reformulé sus politicas de
calidad para la Corporacion haciendo una muy significativa fusién
de las expectativas de sus clientes internos y externos, ambas
coherentes con la misiéon y propdsitos que demandan los nuevos
tiempos.

A Continuacién se expone la politica con todos sus compromisos
mas significativos:



La Corporaciéon Auténoma Regional de Caldas - CORPOCALDAS - en el marco
de las obligaciones que le confiere la ley para la recuperacion, conservacion,
proteccién, manejo, uso y aprovechamiento costenible de los recursos naturales
renovables y del ambiente del departamento de Caldas, se compremete a:

Implemertar planes, programas y proyectos coherentes con la finalidad y
mision de la institucion, las necesidades de las partes interesadas y optimizar
el uso de los recursos para el cumplimiento de los mismos, garantizando el
bienestar fisico y mental de los funcionarios y colaboradores, independiente

Fortalecer el desarrollo de las competencias, la motivacién y el compromiso
de los servidores publicos de la entidad con el cumplimiento de las politicas y
procedimientos de manera que se optimice el ejercicio de sus funciones y la
toma de decisiones en la entidad.

Fomentar y promover la participacion activa y coordinada con los diferentes
actores sociales e institucionales, sectores productivos de la region y con los
usuarios de los recursos naturales.

Gestionar con oportunidad y confiabilidad las solicitudes frente a los diferentes
productos y servicios que ofrece la Corporacion.

Promover en todas sus actividades y las de sus proveedores y usuarios el uso
racional de los recursos naturales renovables y la prevencién y mitigacién de
los riesgos o situaciones potenciales de emergencia asociadas a los aspectos

- ambientales.

Desarrollar todas sus acciones de manera transparente y en cumplimiento de
los requisitos legales, de calidad, ambientales, de seguridad y salud en el
trabajo y otros requisitos, que se suscriban con terceros para la satistaccion
de los usuarios, beneficiarios, partes interesadas y para contribuir al logro de
los fines esenciales del Estado.

Suministrar resultados de calidad de agua y aire conﬁ?blgs, oportupos,
imparciales e i'ndependientes. mediante la ejecucioén de técnicas analiticas
normalizadas basadas en guias internacionales.

La promocién, prevencién y proteccion de la salud ye la segqridad, de
funcionarios, colaboradores independiente de su tipo de vmculaclén.y partes
interesadas, procurando su integridad fisica, mental y social mediante la
identificacion de peligros, evaluacion, valoracion y determinacion de c‘or\troles
de los riesgos que puedan generarse en el desarrollo de npestras actividades
y el autocuidado como compromiso esencial en todos los niveles.



- .Fomentar un ambiente laboral arménico, sano, seguro y adecuado pafa
aquellos que trabajan en la corporacion, respetando el derecho a uq espacio
laboral libre de discriminacién, coerciéon y maltrato y promoviendo la

resolucién efectiva de conflictos.

* Desarrollar estrategias de prevencion del consumo de alcohol, drc?gas y otras
sustancias psicoactivas, con la participacion de los diferentes mvel_es. de la
organizacién fundamentados en principios de igualdad, confidencialidad y

equidad.

* Mejorar continuamente la eficacia, eficiencia y efectividad de los procesos que
hacen parte del Sistema de Gestién Integrado.

5.3 Politicas especificas de talento humano de la entidad

Fortalecer el desarrollo de las competencias, la motivacion y el compromiso

de los servidores publicos de |a entidad con el cumplimiento de las politicas y

procedimientos de manera que se optimice el ejercicio de sus funciones y la
toma de decisiones en la entidad.

Para lograrlo el Subproceso para el Desarrollo Humano, la
Subdireccion Administrativa y Financiera en coordinacion con las
dependencias misionales, de apoyo, de evaluacién y control nos
comprometemos con el desarrollo del siguiente mapa conceptual.

GESTION TALENTO HUMANO

T0D0S S0MOS EQUIPO

Liderazgo
X

Trabajo en equipo
FRDN0 8N 8GVIRS

Goneramos una nueva
cultura organizacional
Ly —

HUMANO
I .-

GESTION TALENTO

|

>4

y :
Trabajamos

por un i
TERRITOR] E
habitable

el T CORPOCALDAS

' sostenible SORPOCALDAS

Intuitiva Consultores Y Corpocaldas



""No hay mas que cinco notas musicales, sin embargo,
las combinaciones entre estas cinco dan lugar a mas

melodias de las que podrian escucharse alguna vez".
Sun Tzu

Fue justo dentro de estas actividades que la Corporacién a traves
de su gente, colaboradores y lideres levantaron la guia de su
convivencia de la mano de os deseos del estado para que reine la
paz y la transparencia en nuestras actuaciones.

Levantamos asi los acuerdos de nuestra sana convivencia

ACUERDOS PARA
LA SANA CONVIVENCIA
ENCORPOCALDAS ' Asumimos un comportamiento ético
cumpliendo con nuestros horarios y
" comgromisos, generando conclencia colectiva
frente  los deberes que adguirimos como
I funcionarios de Corpocaldas.
Somos ablertos 3 Mantenemos una comunicacion abierts,
recibiry dar criticas respetunsay asertiva.
¥ autocriticas
constructivas,
Promovemos
Iﬁdlco&lo«?nm Respetamos alos demds, valorando
que fortalecen el blenestar de la susd{umasmtefmly
corporacion faclitando l integracidn experiencla.
entre los funclonarios, promoviendo el
concepto de familla en hermandady
respeto por el atro,
Fomentamos relaciones de trabajo én equipo
améaicasy productivas, demostrando
serviclo con el chente internay eterno,
Iniclando con la disposicitn para recibir,

saludar y responder al otro,



Luego avanzamos en nuestra ambicion y levantamos los pilares de

neutra cultura organizacional

‘ SIETE PILARES DE 6.Flores
NUESTRA CULTURA

ORGANIZACIONAL Mejora Continua 7.Frutos

e Innovacion '
o e - Servicios de
_— Calidad
5.Follaje
Equidad/
Reconocimiento/
Inclusiony
Participacion
4. :
Ramas 3.Savia
Comunicacion/
Colaboracion/ Confianza
Liderazgo Colaborativo
2. Tronco
Experticia Técnica 1. Raiz
Principios y Valores /

Compromiso Organizacional

Conmptruccitn de Cintuitv aConsulteres

Y con una gran fe corporativa suscribimos acuerdos de cumplimiento

MI COMPROMISO ORGANIZACIONAL

Ya, que se identifica con la cédula de cludadania nimero expedida
en en mi calidad de Servidor (a) piblico (a) de 13 Corporacién Autdnoma Regional de Caldas Corpocaldas
declaro:

A.- Qe he conocido v sacializada los siete acuerdos corporativos para la sana convivencla en al entidad,

AsUmimis Un (omportambento étion Martenemas wonabi Respertanmis & s dermds, valorands 3 i i
1 cumpliends on fusstres horariol y mmw"s;munttma ierta, s diferenias potencialy anm_rammlxn;mdznm?mmmm
ik e el e experienia. dﬁrﬁywﬁtﬁc ﬁeins.
frele & b deberes que adguirimes coms par o
funcionarios de Cornocaldas.
Bsumimmes una buena actitud de Promaovemas espacios :_.talmdam?m
servicio con el cliente Mermo v externa, Weficos-formatives recibie ydar criticas
incandocon |acispasicién para recibir quit fortalecen el blenastar de la  autneriticas
mm:‘:ﬁmm[a'mm' corporacién, facilitando la integracidn constructives.
a entre los funcionarics, promovienda el
concepto de tamilia en hermandad'y
FespEtn pof el atra
B.- Que he conecido vsocializada “Los Skete Pilares de la Cultura Organizacional de Corpocaldas”
T — ; i ; icacid Equidad/ & Mejora Continua
| 2 Esperticia Técnica 3 Confianza 4 Comunicacidn/ 5 - !
1 Compromiso Organizaciona e e —— Reconacimientol  ncvacien
JServicios de Liderazgo Colaborative  Inclusiény
Calidad Participacitn

C.- Que me eomprometo, =n favor de mi Corperacién, con practicar una sana comvivencla basada en principles
valores, lo que hage de menara personal, sin basarme ni gularme  poer 13 forma come lo asuman los dermas,

Suscribo el presente compromiso en constancia de mis propdsitos por una Corporacion mds grande y mejor cada dia.

“ JUAN DANID ARAMGD GARTMER

o de CORPOCALDAS Director General

B




5.4 Objetivos y Acciones Estratégicas

1. Fortalecer el programa de cultura del servicio.

2. Establecer desde el grupo directivoel servicio como
una prioridad estratégicade la corporacion.

5. Disefiar e implementar un programadonde los
funcionarios y sus familias sean los protagonistas del
disfrute y cuidado de los recursos naturales renovables.

5.5 Estrategias

Como aparecen planteadas en el cuadro de objetivos la propuesta
estd dada y determinada, por las siguientes acciones estratégicas



que si bien se dieron en el afio 2021 para el afio 2022 oca aplicar
un refuerzo con potencia y definicion.

1.

2.

11.

12.

Alinear y comprometer a los funcionarios con el direccionamiento
estratégico.

Hacer seguimiento a la estructura organizacional de acuerdo a los
nuevos desafios de la corporacion y mirando los efectos que
habra tenido el esfuerzo corporativo de modificar y aumentar su
planta de personal en 32 cargos.

Fortalecer la cultura de evaluacidon y seguimiento al desempefio,
realizando dos capacitaciones sobre la materia en los ultimos
meses de cierres y cortes.

Insistir la unificacion de criterios para la evaluacion del
desempeno de los funcionarios a través del replique de la
capacitacion sobre los aspectos técnicos del desempeio
institucional.

Desarrollar un plan de capacitacion y entrenamiento para
fortalecer la experticia técnica y el desarrollo de competencias de
los funcionarios.

Impulsar el desarrollo de competencias comunicativas vy
conversacionales.

Promover acciones de bienestar laboral y buen clima
organizacional.

Implementar un sistema de reconocimiento a los desempefios
deseados.

Fortalecer el programa de cultura del servicio.

. Establecer desde el grupo directivo el servicio como una prioridad

Estratégica de la corporacion.

Disefar e implementar un sistema de medicidén, seguimiento y
Evaluacion de la satisfaccion del servicio al cliente Interno y
Externo.

Desarrollar un programa de lider formador de lideres,
Inspiradores.

13. Disefar e implementar un programa donde los funcionarios y sus

Familias sean los protagonistas del disfrute y cuidado de los
Recursos Naturales Renovables.

5.6 Prioridades identificadas en el Autodiagnéstico

De acuerdo con el analisis de Autodiagndéstico y los documentos
afines el Plan de accion para este trienio debera estar impactado
por las siguientes prioridades.

K/ 7/
LI X g

3
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Creacion de la hoja de vida laboral electronica
Perfeccionamiento del Proceso de Induccion Virtual
Fomentar el eje tematico de capacitacion en Gobernanza para

la Paz

% Capacitacion en Competencias y Liderazgo para personal

Directivo.
% Perfeccionamiento y complementacion del programa de
reconocimiento por causa de retiro.



% Mejoramiento de los incentivos en el plan de bienestar a
través de la generacién de apoyo para la segunda lengua.

% Intervenir el Clima laboral para toda la Corporacion de
acuerdo con los resultados de medicion aplicada en el afio
2021.

Desde el punto de vista de las mayores debilidades arrojadas en el
Autodiagnostico, la corporacién realizara para el afio 2022
actividades que busquen fortalecer las siguientes competencias:

MAPA DE RUTAS

ACTIVIDADES DE GESTION

(Variables)

ACCIONES ESTRATEGICAS

Conocer y considerar el propdsito, las
funciones y el tipo de entidad; conocer su
entorno; y vincular la planeacion
estratégica en los disefios de planeacion
del area.

Incluir en las actividades de Induccion y reinduccion
la conferencia” La Corporacion Autonoma Regional

de Caldas en el panorama regional y nacional

Conocer y considerar toda la normatividad
aplicable al proceso de TH

Caracterizaciéon de las areas de
talento humano (prepension, cabeza
de familia, limitaciones fisicas, fuero
sindical)

Incorporar dentro de los procesos de gestion del
conocimiento un taller relacionado con el régimen
legal y prestacional de los servidores publicos de la

Corporacion

Aplicar la bateria de caracterizacion de recursos
Humanos de la Corporacion para la nueva planta
de Personal

Conocer el acto administrativo de creacion
de la entidad y sus modificaciones y
conocer los actos administrativos de
creacion o modificacion de planta de
personal vigentes

Incluir en las actividades de Induccion y reinduccion
la conferencia” La Corporacion Autonoma Regional

de Caldas en el panorama regional y nacional

Contar con un manual de funciones y
competencias ajustado a las
directrices vigentes

Continuar con la compilacion del manual de
funciones y competencias laborales insertando

los nuevos cargos. Luego socializar




B L. Se propondra a la Direccion General la estructuracion
7 Contar con un area estratégica para la

gerencia del TH del Talento humano en la Corporacion como grupo

internn de trahain

8 Tiempo de cubrimiento de vacantes
temporales mediante encargo

9 Proveer las vacantes en forma definitiva La CorporaCIOn actuaré con prontltud en
oportunamente, de acuerdo con el Plan Anual

de Vacantes el cubrimiento de todo tipo de vacantes
10 Proveer las vacantes de forma temporal

oportunamente por necesidades del servicio, de
acuerdo con el Plan Anual de Vacantes

que dependan de planta de personal

11 Contar con las listas de elegibles vigentes en
su entidad hasta su vencimiento

De la misma manera para generar efectos positivos, esta
dependencia considera que ademas de intervenir el plan de
Bienestar en la forma indicada en el cuadro antecedente, también
se deben implementar acciones relacionadas con.

% Evaluacion de Desempefio: Para ello se proponen
capacitaciones periédicas sobre. La dinamica de la evaluacion
de desempefio, su importancia, la cultura de la evidencia y los
planes de mejoramiento.

» Medicion de Clima: Realizar la medicion del clima
Organizacional en la Corporacion a través de la matriz de
factores motivadores del trabajo en un evento que participe
por lo menos el 80% de nuestros servidores.

oS

6. Planes teméticos
La Corporacién siguiendo la normatividad vigente ha realizado los
diferentes planes relacionados con los propésitos de su gestion, los
mismos podran ser consultados en nuestra pagina WEB donde seran
publicados, por tanto se consideraran como parte integrante del
presente plan estratégico.

6.1 SG-SST (Plan Anual de Trabajo del sistema de Gestién de
Seguridad y salud en el trabajo)

6.2 Plan de Previsién de Recurso Humano
6.3 Plan Anual de vacantes
6.4 Plan Integral de Capacitacion PIC

6.5 Plan de Bienestar e incentivos.



7. Tematicas adicionales a planear

Dentro de nuestros propdsitos por mejorar en el afio 2021 haremos
modificaciones menores pero muy significativas a las siguientes
tematicas:

7.1 Induccién y reinduccién
+ Continuaremos el Desarrollo del curso virtual de induccion y
reinduccion para que sea de manera inmediata entregado a
los nuevos servidores.
% Los eventos de induccion y reinduccidon seran validados con
una bateria de conocimientos que deberan resolver después
de declarar cursado el evento virtual.

7.2 Evaluacién de desempefio: Se continuara con la formacion y
capacitacion periodica a Evaluadores y Evaluados en los términos
indicados en el espacio anterior.

7.3 SIGEP

Los desarrollos del SIGEP en la Corporacion han alcanzado niveles
de desarrollo equivalentes al 80%, para este afio nos proponemos
culminar el saneamiento del sistema, su actualizacion y hacer que
el personal suba los archivos pertinentes y complementarios

7.4 Clima organizacional — Cultura organizacional — Valores
A partir de la realizacion de la encuesta factores motivadores del
trabajo, se estableceran condiciones de capacitacién y fomento de
los valores corporativos en los términos indicados en loa acciones
consignadas en espacios anteriores.

7.5 Gestion de la caracterizacion del talento humano

Se actualizara la encuesta para aquellas personas que no han
pasado por ellay se agregaran factores nuevos que de acuerdo con
nuestro quehacer institucional vamos requiriendo para una buena
gestion del talento humano

7.6 Negociacion colectiva

La Corporaciéon sigue dispuesta a dar el debate constructivo para
llegar a acuerdos que sin afectar su sostenibilidad financiera
permitan mejorar las condiciones laborales y familiares de sus
empleados y todo dentro del marco del decreto 160 de 2014

7.7 Desvinculacién asistida y transferencia de conocimiento
Es indudable que en este aspecto la Corporacion debe asumir un
compromisos fuerte y serio, dado que es uno de los resultados mas
bajos en el formulario de FURAG del afio 2020 por esta razon
desarrollaremos estas acciones en concreto

% Disefar una actividad de bienestar con el equipo de trabajo
del funcionario que se retira de la entidad que permita la
transferencia de conocimientos significativos y relevantes de
la forma como desarroll6 su trabajo (desayuno, refrigerio o



7.8
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similar donde se respondan preguntas como ¢cual es la
herencia que le deja a la corporacién o a su sucesor?)
Dentro del Plan de Bienestar, la Corporacion realizara la
actividad de Preparacion para el Retiro de los pensionados,
incluyendo para ello el grupo familiar definido por el
decreto1083 articulo 2.2.10.2 paragrafo 2, efectuara una
actividad de integracién en la cual se tratarAn temas
relacionados con la nueva forma *de vida que implica para el
pensionado y su nucleo familiar las nuevas condiciones
familiares.

Las actividades a tener en cuenta seran entre otras

1.-Manejo del tiempo libre

2.-Manejo de la soledad.

3.-Técnica Mildfulness de respiracion, control y autocontrol.
4.-Meditacion y dialogo familiar

5.-Efectos de la pérdida del trabajo o del cambio del mismo
respecto de la cultura organizacional.

6.-Opciones para reinstalarse en la vida laboral de pensionado
7.-Manejo de la economia personal y familiar del pensionado
8.-Pautas de comportamiento en el hogar, ante Ia
permanencia de mayor tiempo en el hogar

Nota: Para estos efectos s e debera contar con el
consentimiento previo del futuro pensionado.

Otros temas (proyectos - modificacion manual,

modificacion Estructural, etc.)

Dentro del presente plan se incluyen dos acciones puntuales

>

Compilacion del manual de funciones y competencias
laborales:



ENTIDALD MUNICIPIO DERARTA MEFCL PUBLICADDS OBSERVACIONES

La resolucion
matriz es la 563
de 2014, pero esa
norma especial

Resolucion No.355 de i
se ha sometidoa

2016 - Modificacion al
) grandes
Manual de Funciones y

. i i modificaciones.
[Corporacion Autonoma Competencias Laborales .

i MAMIZALES | CALDAS . Es proposito de

Regional de Caldas Resolucidn 1618/19

. la dependencia
Resolucion 3232 de 2019

hacer una
compilacion para
Resolucion 563 de 2014 P P
tener todas estas
disposiciones en
un solo cuerpo

normativo

» La modificacion de la estructura organica y acuerdos de planta
de personal que se consigha como una tarea emergente para
el caso que nuestro maximo 6rgano de gobierno corporativo
asienta en la modificacién de planta que estamos requiriendo
y que fue suficientemente explicada en el plan de prevision de
vacantes. Esta tarea de complementarse con el tema de crear
los manuales de funciones para los 32 cargos que se han
creado gracias al acuerdo 24 del Consejo Directivo.

8. Seguimiento y evaluacion:

El equipo de trabajo del Subproceso para el Desarrollo Humano de
la Corporacién harad reuniones periodicas sobre la ejecucion y
estado del presente PETH. Si bien el presente plan se propone para
un trienio que es lo que queda de nuestro actual plan de accion,
bien puede, este documento, mejorarse, actualizarse 'y
complementarse de acuerdo con las necesidades y oportunidades
gue se vayan presentando en nuestro diario laborar institucional.

8.1 Herramientas de seguimiento
Para hacer seguimiento al presente PETH se tendran a la mano los
siguientes instrumentos

e Calificacion Furag

e Autodiagndstico

e Los diferentes planes disefiados para el cumplimiento de los
preceptos del decreto 612 de 2018

e La normatividad legal

e EIl Subproceso para el Desarrollo Humano con el compromiso
y colaboraciéon de todas las areas, elaborara en el transcurso
del mes de febrero, el cronograma de actividades respectivo
priorizando las acciones, de acuerdo con el impacto sefalado



por el personal encuestado, y las posibilidades
presupuestales para su realizacion.

8.2 Resultados FURAG afio 2019

En el presente tablero podemos visualizar los principales resultados
de la evaluaciéon FURAG que tiene relacion con el talento humano y
su administracion:
POLITICA1 POLITICA 2

De acuerdo con estas

Gestion Integridad calificaciones la entidad
Estratégica
del Talento encuentra tener,
Humano .
54.8 66.3 algunas debilidades, en
| | la Gestién estratégica,
POLITICA 9 POLITICA meritocracia, bienestar
Transparencia, 10 Servicio y pO”tiC&S de Retiro; por
Acceso a la al
Informaciény ciudadano esta razon la
lucha contra la L ;
Corrupcién Corporacién tendra que
£ direccionar sus
|71 6 | |65 7 | esfuerzos a mejorar
este aspecto.

I01TALENTO I02TALENTO I03TALENTO I[04TALENTO Adicionalmente solicitar
HUMANO HUMANO HUMANO HUMANO )
Calidad de Eficienciay Desarrolloy Desvinculacion| al DAFP retirar de los

la eficaciade la bienestar asistida y ltems de evaluacion

planeacion seleccion del talento  retencion del

estratégica meritocratica humanoen conocimiento | todo |lo concerniente a

del talento  del talento la entidad generado por . .

humano humano el talento Gerencia Publica
humano

li
W"TBI IWI'W‘ Ipa()sI’Cl:UAeR,I']SO aplica para

8.3. RESULTADOS FURAG 2020 ULTIMA MEDICION

Hemos de observar una notable mejoria en varios de los items de
evaluacion Furag en la transicion del 2019 al 2020 resultados que
fueron entregados en 2021, con la sola excepcion del indicador de
desvinculacion asistida en donde no alcanzamos calificacién.



En el presente tablero podemos visualizar los principales resultados
de la evaluacion FURAG que tiene relacion con el talento humano y

su administracién para 2020:
POLITICA1 POLITICA 2

Gestion Integridad

Estratégica

del Talento

Humano

‘68.8 H 69.8\

POLITICA 9 POLITICA
Transparencia, 10 Servicio
Acceso ala al
Informaciény ciudadano
lucha contra la

Corrticién

160.86 | 63.7]

I01TALENTO I102TALENTO [I03TALENTO I04TALENTO
HUMANO HUMANO HUMANO HUMANO
Calidad de Eficienciay Desarrolloy Desvinculacion
la eficacia de la bienestar asistida y
planeacion seleccion del talento retencion del
estratégica meritocratica humano en conocimiento
del talento  del talento la entidad generado por
humano humano el talento

e
66.6 64.4]] 66.8
I | )

9. Conclusiones y recomendaciones

Se han logrado mejores
calificaciones en varios
de los items evaluados
y sobre ellos se
estableceré el
correspondiente plan de
mejora, empezando por
el mas critico que es

desvinculacion asistida.

De acuerdo con nuestras politicas y propositos se concluye y se

recomienda:

» Mejorar los instrumentos de recoleccion de evidencias porque
la Corporacion hace mucho méas de lo evaluado, pero no tiene
la cultura de la publicidad y divulgacion de los eventos.

» Urgente el trabajo sobre desvinculacién asistida y retencion

del conocimiento.

» Revisar la politica de incentivos para el personal provisional
> EI presente plan debe ser asumido por todas las areas de la
Corporacién para garantizar asi el éxito del mismo.




» EIl plan se establece con una duracién de tres afios 2021 a
2023 pero debera ser intervenido anualmente con el equipo
evaluador para adecuarlo y actualizarlo de acuerdo con las
necesidades que se vayan presentando.

10. Anexos:

Se consideran parte integral del presente PETH, todos los planes
tematicos que se mencionaron en el numeral 6 de la tabla de
contenido de todo el documento.

Queda, en estos términos, expresado el “Plan Estratégico de
Talento Humano” PETH para la anualidad 2022.

Manizales, Enero 28 de 2022

JOSE JESUS DIAZ CORRALES
Profesional Especializado con funciones de Jefe de Personal



