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INTRODUCCION

En un escenario caracterizado por la insercion en la llamada era del conocimiento y
en una época de creciente competitividad Talento Humano debe estar incorporado
naturalmente en cada proceso de la Administracion promoviendo una cultura para
mantenerse humano en un mundo impulsado por la tecnologia, desarrollando
competencias para la vida y un mundo sostenible con ciudadanos globales. Dicho
liderazgo esta marcado por una especie de sinfonia de competencias permitiendo
lograr que los procesos de la Direccion corran simultaneamente con los demas
procesos de la Administracion y no de manera independiente.

Por consiguiente, debe considerar el desafio competitivo que representa atender los
nuevos escenarios, la globalizacién, los clientes mas sensibles, y entornos cada vez
mas dindmicos determinados por los avances tecnoldgicos, trabajando al mismo
tiempo en la gerencia operativa para mejorar las practicas y convertir la estrategia
empresarial en accion.

La Administracion Publica se ve enfrentada constantemente a distintos retos y
desafios en virtud de los cambios del mundo actual y el permanente desarrollo
tecnoldgico, lo cual redunda en una mayor y mejor demanda de servicios por parte
de la ciudadania; esto, asociado a las tendencias politicas, sociales y econémicas,
las cuales requieren de una fuerza de trabajo idénea en el marco del desarrollo y la
motivacion que permita no solo atraer a los mejores servidores, sino que ademas
se logre estimularlos y retenerlos, para lo cual se requiere implementar politicas
sélidas de estimulos que agreguen valor a la gestién del recurso mas importante de
toda organizacion, su gente.

Talento Humano, ha sufrido transformaciones, hoy, esta mas estrechamente ligado
a la estrategia y a la creacién de valor para la Administraciéon. Esto significa anticipar
los escenarios criticos y desafiantes del desarrollo de la capacidad del capital
intelectual y, la productividad de la fuerza de trabajo, ademas, reclutar el personal
idoneo para ayudar a la Administracion Publica a operar bajo altos estandares de
desempeiio. Asi, el papel de la Direccion en este nuevo escenario, opera como
agente de cambio y experto en administracion.

Para crear un modelo superior de gestion del talento humano, el plan estratégico
considera los lineamientos y propositos del Modelo Integrado de Planeacion y
Gestion (MIPG), el cual responde a las necesidades de entidades y Servidores que
buscan ser mas eficientes, transparentes y generar valor a la ciudadania.
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La aplicacion de este modelo se considera a nivel institucional, integra el sistema
administrativo y el sistema de gestién de calidad y lo articula con el sistema de
control interno para unificar procesos y asi tener un manejo integral de la gestion de
la Entidad.

MIPG en linea con los objetivos de la Direccidon propende por las buenas practicas
en la gestion del talento humano, donde se privilegie el talento humano integro, la
construccion de metas y estrategias claras que impacten a los grupos de valor,
logrando planear y ejecutar con transparencia, administrar recursos con eficiencia,
siempre pensando en las necesidades del ciudadano y en la estrategia de la
Entidad.

El plan se encuentra enmarcado en la Politica de Integridad planteada en el Modelo
Integrado de Planeacién y Gestion (MIPG), la dimensién de Direccionamiento
Estratégico y Planeacion del MIPG y Talento Humano y con referencia en el
Programa Nacional de Bienestar- PIBEI de 2023-2030 y el “Plan Institucional
de Capacitacion- PIC 2023- 2030”

En este sentido, ante las tendencias, perspectivas y coyunturas, en una era digital,
la Direccion también considera pertinente llevar a cabo de manera periodica,
procesos de autoevaluacidén, capacitacion e intervencion al area funcional y
estratégica de la Administracion. Esto es entendido como un proceso analitico, de
caracter estratégico, critico, reflexivo y voluntario, orientado a la transformacion y
actualizacion permanente, con el objetivo de poder atender y reaccionar a tiempo a
las estrategias deliberadas o emergentes, en un escenario cambiante.

En este orden de ideas, la Empresa de Servicios Publicos de Sabaneta EAPSA
E.S.P., tiene una disposicion natural al desarrollo y la potencializacion de la
capacidad intelectual a favor de los procesos institucionales, asi como, una
estructura organizacional competitiva de su modelo de gestion, para desarrollar el
trabajo y definir responsabilidades.
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REFERENTES ESTRATEGICOS ORIENTADORES

MISION

“La Empresa de Servicios Publicos de Sabaneta E.S.P. — EAPSA — prestar el
servicio de alumbrado publico bajo los més altos estandares de calidad de manera
oportuna y efectiva, garantizando a la comunidad la satisfaccion de sus expectativas
con pardmetros de eficacia, eficiencia, efectividad y mejoramiento continuo en un
marco de responsabilidad social y ambiental”.

VISION

“La Empresa de Servicios Publicos de Sabaneta E.S.P. — EAPSA — a través del
fortalecimiento institucional, sera lider regional en la prestacién de servicios
publicos, con calidad y responsabilidad, destacandose por su compromiso con el
medio ambiente”.

MARCO NORMATIVO

La Ley 909 en su articulo 14 estableci6 la responsabilidad de formular politicas de
recursos humanos al Departamento Administrativo de la Funcién Publica, entidad
gue entrega a las entidades los lineamientos para introducir de forma gradual y
sistematica las necesidades de personal y estructurar la gestion del talento humano
como una verdadera estrategia organizacional que va impactando a nivel territorial,
dentro de contextos dinamicos y en permanente cambio.

Crea el Sistema Nacional de Plan Institucional
Decreto 1567 del 5 Capacitacion y Sistema de de
de agosto de 1998 Estimulos para los empleados Capacitacion
delEstado —
Programa

deBienestar.
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Ley 909 del 23
de

septiembre de 2004

Ley 1010 del 23
de
enero de 2006

Ley 1064 del 26
de
julio de 2006

Ley 1221 de 16
de
julio de 2008

Resolucion 312
del
24 de abril de 2013

Decreto 1083 del
26de mayo de
2015

Decreto 1072 del
26de mayo de
2015

Resolucion 365
del
17 de junio de 2015

Expide normas que regulan el
empleo publico, la carrera
administrativa, gerencia publica
yse dictan otras disposiciones.
(Establece el Plan de Vacantes
y Plan de prevision de Empleos)

Medidas para prevenir, corregir
y sancionar el acoso laboral y
otroshostigamientos en el marco
de lasrelaciones de trabajo

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
general de educacién

Establece normas para
promovery regular el
Teletrabajo.

Establece los pardmetros para
formular los Programas de
Capacitacion y Estimulos para
losservidores del DAFP.

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

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

Por la cual se modifica
parcialmente la Resolucion 312
del 24 de abril de 2013.

Talento Humano

Talento Humano

Plan Institucional
deCapacitaciéon

Talento Humano

Plan Institucional
de
Capacitacion

Programa

deBienestar

Plan Institucional
de
Capacitacién

Programa

deBienestar

Sistema de
Gestion en
Seguridad y

Salud en el
Trabajo (SG-SST)
Plan Institucional
de

Capacitacién

Programa



Ley 1801 del 29
de
julio de 2016

Ley 1811 del 21
de
octubre de 2016

Resolucion 1140
del

13 de diciembre
de2016

Caodigo

e
Integridad

el
Servidor

Publi
c02017

Decreto 1499 del
11 de septiembre
de 2017

MIPG

GETH

Resolucion 1111
del

27 de marzo de
2017

Se expide el Cadigo Nacional
dePolicia y Convivencia

Otorga incentivos para
promover el uso de la bicicleta
en el territorionacional.

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

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

Modifica el Decreto 1083 de
2015, en lo relacionado con el
Sistema de Gestidon establecido
en elarticulo 133 de la Ley 1753
de 2015

Manual Operativo — Dimension
N°1

Guia de Gestion Estratégica
delTalento Humano

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

para empleadores y contratantes

deBienestar

Vinculacién

Programa

deBienestar

Programa

deBienestar

Talento Humano

Talento Humano

Talento Humano

Talento Humano

Sistema De
Gestion En
Seguridad y
Salud en el
trabajo

(SG-SST)
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Decreto 894 del 28
de mayo de 2017

Resolucion 390
del

30 de mayo de
2017

Ley 1857 del 26
de
julio de 2017

Circular 012 de
2016del DAFP

Decreto 648 de
2017

Decreto 612 de
2018

Guia de Estimulos
para los
Servidores
Publicos. Version
.

Direccién

deEmpleo

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

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

Modifica la Ley 1361 de 2009
(Pormedio de la cual se crea la
Ley deProteccion Integral a la
Familia), para adicionar vy
complementar las medidas de
proteccién de la familia.

Lineamientos sobre igualdad y
proteccion a la mujer

Por el cual se modifica y
adiciona el Decreto 1083 de
2015, Reglamentario Unico del
Sector de la Funcién Publica

Por el cual se fijan directrices
parala integracion de los planes
institucionales y estratégicos al
Plan de Accién por parte de las
entidades del Estado

Guia para la elaboracién del
Plan de estimulos, bienestar
social e incentivos

Plan Institucional
deCapacitaciéon

Plan Institucional
deCapacitacion

Programa

deBienestar

Plan Institucional
deCapacitacion

Programa

deBienestar

Programa

deBienestar

Planes de
recursos
humanos

Plan de
estimulos,
bienestar social e
incentivos


http://www.alcaldiabogota.gov.co/sisjur/normas/Norma1.jsp?i=62518

Decreto 815 de

2018

Decreto

2019

Decreto

2019

Decreto

2020

1800
de

2365

2043
de

Decreto 400 de

2021

Decreto

2021

2088
de

Por el cual se modifica el
Decreto 1083 de 2015, Unico
Reglamentario del Sector de
Funcioén Publica, en lo
relacionado con las
competencias laborales
generales para los empleos
publicos de los distintos
niveles

Jerarquicos.

Por el cual se adiciona el
Capitulo4 al Titulo 1 de la Parte
2 del Libro

2 del Decreto 1083 de 2015,
Reglamentario Unico del Sector
de Funcion Publica, en lo
relacionado con la actualizacion
de las plantas globales de
empleo.

Lineamientos para que las
entidades publicas vinculen a
susplantas a jévenes entre 18 y
28 aflos que no acrediten
experiencia, segun indica el
articulo 196 del PND.

Por medio de la cual se
reconocen las practicas
laborales como experiencia
profesional y/o relacionada y se
dictan otrasdisposiciones

Por el cual se adicionan unos
articulos al Capitulo 3 del Titulo
1de la parte 2 de libro 2 Del
Decreto 1083 de 2015, Unico
Reglamentario del Sector de
Funcibn  Publica, en o
relacionado con la jornada
laboral mediante elsistema de
turnos

Por la cual se regula el trabajo
en casa y se dictan otras
disposiciones

Competencias

Talento Humano

Talento Humano

Talento Humano

Talento Humano

Talento Humano

Segun Normograma de la Empresa de Servicios Publicos de Sabaneta
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ORIENTACIONES ESTRATEGICAS

La politica del SIGSA como promesa de valor es el medio a través del cual
la entidad se compromete a mejorar sus procesos para garantizar la
prestacion del servicio con 6ptima calidad y transparencia, potenciando el
talento humano en su integralidad como motor para cumplimiento del
proposito general de la entidad.

El componente de gestion estratégica del talento Humano abordado desde
el modelo integrado de planeacion y gestion (MIPG V2) define el talento
humano como el activo mas importante con el que cuentan las entidades y,
por lo tanto, es el gran factor critico de éxito, que les facilita la gestion y el
logro de los objetivos y los resultados. El Talento Humano esta conformado
por las personas que prestan sus servicios a la entidad y que contribuyen
con su trabajo, dedicacion y esfuerzo para cumplir con la mision y responder
a las demandas de los ciudadanos.

Desde esta misma orientacion, la gestion estratégica del talento humano es
el conjunto de buenas practicas y acciones criticas que contribuyen al
cumplimiento de metas organizacionales a través de la atraccién, desarrollo
y retencion del mejor talento humano posible, liderado por el nivel
estratégico de la organizacién y articulado con la planeacion institucional.
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ALCANCE DEL PLAN ESTRATEGICO DE TALENTO (PEHT)

El plan Estratégico del Talento Humano de la Empresa de Servicios Publicos de
Sabaneta E.S.P. — EAPSA inicia con el Autodiagndstico de la gestion estratégica
del talento Humano, la identificacion de necesidades para abordar las etapas del
ciclo de vida del servidor publico en la entidad, la definicion del plan de accién
enmarcado en las rutas de valor, el seguimiento y finaliza con la evaluacion y
mejoramiento continuo.

OBJETIVO GENERAL

Planear, organizar, ejecutar y controlar las acciones relacionadas con la
administracion y el desarrollo del Talento Humano al servicio de la Empresa de
Servicios Publicos de Sabaneta E.S.P. — EAPSA en pro del mejoramiento continuo,
la satisfaccion del personal y el desarrollo institucional, que permita contar con el
personal idoneo y competente, para cumplir con la mision y objetivos de la Entidad.

OBJETIVOS ESPECIFICOS

v" Formular un plan estratégico para la gestion del Talento Humano.

v Desarrollar un Plan de Bienestar para contribuir al mejoramiento de la Calidad
de Vida de los servidores de EAPSA.

v Fortalecer la cultura de la prevencion y manejo de los riesgos en el entorno
laboral, a través del Sistema de Gestion de Seguridad y Salud en el Trabajo.
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v Fortalecer las capacidades, conocimientos y habilidades de los servidores en el
puesto de trabajo, a través de la implementacion del Plan Institucional de
Capacitacion.

v" Administrar la némina y seguridad social de los empleados de la Empresa.

v Coordinar la evaluacion del desempefio laboral y Calificacion de servicios de los
servidores de EAPSA.

v" Administrar la vinculacién, permanencia y retiro de los empleados de la Entidad,
asi como los requerimientos de los ex empleados de la Empresa.

PREVIO A LA PLANEACION DE LA GESTION ESTRATEGICA DE TALENTO
HUMANO

La estrategia de implementacién de la politica de gestion del Talento Humano
se fundamenta en los siguientes principios del Modelo Integrado de
Planeaciéon y Gestion MIPG: orientacibn a resultados, articulacion
interinstitucional, excelencia y calidad, toma de decisiones basadas en
evidencia, aprendizaje e innovacion. Adicionalmente, se incluyen los
siguientes:  enaltecimiento  del  servidor publico, compromiso,
acompafamiento gradual, estandarizacién y mejoramiento continuo.

La primera dimensién del Modelo Integrado de Planeacion y Gestion —MIPG:
Talento Humano es ofrecer a la entidad las herramientas para gestionar de
manera adecuada el ciclo del servidor publico (requerimiento, ingreso,
desarrollo y retiro) promoviendo la integridad en el desempefio de las
funciones y competencias de los servidores publicos.

MARCO CONCEPTUAL DE LA PLANEACION ESTRATEGICA DEL TALENTO
HUMANO

La Planeacién Estratégica del Talento Humano o Modelo Integrado de Gestion
Estratégica del Talento Humano, es un sistema integrado de gestién, cuya finalidad
basica o razdn de ser es la adecuacion de las personas a la estrategia institucional
(Longo, 2002. pag. 13.). El éxito de la Planeacion Estratégica del Talento Humano,
se da en la medida en que se articula con el Direccionamiento Estratégico de la
Entidad (Misidn, Vision, objetivos institucionales, planes, programas y proyectos).
Por consiguiente, dicho modelo consta de lo siguiente:
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MODELO INTEGRADO DE GESTION ESTRATEGICA DEL TALENTO HUMANO

Estrategia
Contexto / \ Entorno
Gestion del
- > <

interno

Talento
\ Humano

Resultados

Figura N° 1. Modelo Integrado de Gestién Estratégica del Talento Humano adaptado de Serlavés, tomado de: (Longo,
2002 péag. 11)




SISTEMA DE LA GESTION DEL TALENTO HUMANO

Para desarrollar la planeacion estratégica del Talento Humano, uno de los
componentes centrales es la Gestion del Talento Humano, la cual se desarrolla a

través del siguiente sistema de gestion:

SISTEMA INTEGRADO DE GESTION DEL TALENTO HUMANO

ESTRATEGIA

v

¢

v

v

PLANIFICACION

Trabajo:

1. Disefio del
empleo

2. Plantas de
empleo

3. Manual de
funciones,
requisitos y
competencias

Organizacion del

N

Gestion del
Empleo:

Seleccion
Movilidad
Desvinculacion

Gestion del
Desempeiio:

Evaluacion del
desempeiio
Acuerdos de
gestion

Gestion de la
Compensacion:

Salarios
Prestaciones
sociales

Gestion del
Desarrollo:

Plan
Institucional de
Capacitacion

Clima laboral

¢ GESTION DE LAS RELACIONES HUMANAS Y SOCIALES ?

Bienestar social

Figura N° 2. Subsistemas de la Gestion del Recursos Humanos. Adaptado de Serlavos, R. tomado

de: (Longo, 2002 pag. 15)
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AUTODIAGNOSTICO GETH

Se desarrollé un ejercicio de valoracion de la Dimension del MIPG "Talento Humano”,
utilizando la herramienta de Autodiagnostico de Gestion Estratégica del Talento
Humano, una vez adelantada la valoracion de las variables que el proceso debe
cumplir para ajustarse a los lineamientos de la politica formulada por la Direccion de
Empleo Publico, a través de la Matriz GETH, se evidencia una calificacion de 80%
sobre un total de 100%, ubicandolaen el nivel intermedio de transformacion.

RUTAS DE CREACION DE VALOR

RUTA DEL CRECIMIENTO

Liderando talento

- Ruta para mejorar el entorno fisico del trabajo para que todos se sientan a

- Ruta para generar innovacion con pasion

- Ruta para implementar una cultura del liderazge, el trabaje en equipo y el
reconocimiento

del talento a pesar de gue e=ta orientado al logro

- Ruta para implementar un liderazgo basado en valores

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

RUTA DEL SERVICIO

Al servicio de los
ciudadanos

- Ruta para implementar una cultura basada en el servicio

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

- Ruta para implementar una cultura de liderazgo preccupado por el bienestar

gusto en su puesto ?5
RUTA DE LA FELICIDAD - Ruta para faciltar que las personas tengan el tiempe suficiente para tener e
una vida equilibrada: trabajo, ocio, familia, estudio U
La felicidad nos hace ) - ) ) 5
- - Ruta para implementar incentivos basados en salario emocional 1.4
productivos

RUTA DE LA CALIDAD

- Ruta para generar rutinas de trabaje basadas en “hacer siempre las cosas

Conociendo el talento

bien® 78
La cultura de hacer las 79 ) o
cosas bien - Ruta para generar una cultura de la calidad v la integridad 80
RUTA DEL
ANALISIS DE DATOS 65 - Ruta para entender a las perzonas a través del uso de los datos 65




COPSAO

RUTAS DE CREACION DE VALOR

La politica de Gestion Estratégica del Talento Humano incluye Rutas de Creacion
de Valor para enmarcar las acciones previstas en el Plan de Accion, cuya
implementacion conducira al Fondo a un proceso eficaz y efectivo de la Gestidn
Estratégica del Talento Humano.

v" Ruta de la Felicidad: la felicidad nos hace productivos
v Ruta del Crecimiento: liderando talento

v Ruta del Servicio: al servicio de los ciudadanos

v Ruta de la Calidad: la cultura de hacer las cosas bien
v

Ruta del analisis de datos: conociendo el talento

PRIORIDADES IDENTIFICADAS EN EL AUTODIAGNOSTICO

Ruta de Creacion de Valor con menor puntaje
ANALISIS DE DATOS
Conociendo el talento

Subrutas con menores puntaje

Ruta para entender a la persona a través del uso de
datos
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CODIGO DE INTEGRIDAD

Teniendo en cuenta la identificacion de oportunidades de mejora, se evidencia una
calificacion de 99% sobre 100%.

RESULTADOS CODIGO DE INTEGRIDAD

1. Calificacion total:

h _

CODIGO DE NTEGRIDAD

2. Calificacion por componentes:

100

20 . .
Condiciones institucionales idéness para la Promocién de la gesfién del Cédigo de Integridad
implementacién y gestién del Cédigo de Integridad

3. Calificacion por categorias:

Categorias del compaonente 1

Condici instituci les idd para la impl ion y gestidn del Cddigo de Integridad
T e P P
- 95,0
80 . . .
Realizar el diagnéstico del FPaszo 1.Genersr espacios de Faso 2. Fomentar los
estado sctual en temas de troslimentacia i de ibilizaci o
integridad induccitn, reinducciin y

afianzamiento

Categorias del componente 2
Promocidn de la gestién del Cédigo de Integridad
100

40
20
]

Ejecutar &l Flan de gesfién del Cédigo de iGnde R de la i
integridad ded Codigo de Integridad




METODOLOGIA - MARCO DE REFERENCIA PLAN ESTRATEGICO DE
GESTION DEL TALENTO HUMANO

La metodologia utilizada para la conformacion del Plan Estratégico de Gestion del
Talento Humano, incorporo los lineamientos establecidos en el Plan Nacional de
Desarrollo, Plan Estratégico de la Funcion Publica, Plan de Desarrollo Municipal de
Sabaneta 2024-2027, Plan Estratégico Institucional y los proyectos implementados
en la vigencia.

En el proceso de implementacion del Plan Estratégico Institucional que se expresa
en el Plan de Accion Institucional Anual se definen las iniciativas estratégicas con
sus objetivos, metas, indicadores, fechas de ejecucibn y responsables.
Adicionalmente, los recursos requeridos se incorporan en el presupuesto asignado.

Adicionalmente, con el fin de hacer seguimiento y control, se tienen establecidos un
conjunto de indicadores de gestidn, enfocados a evaluar la evolucién de las
iniciativas y el cumplimento de las acciones definidas.

El Plan Estratégico de Gestion del Talento Humano se inscribe en el marco del
direccionamiento estratégico de la Funcion Publica, dentro del cual se definieron las
siguientes politicas institucionales relacionadas con:

v" Ingreso: Comprende los procesos de vinculacion e induccion.

v Permanencia: En el que se inscriben los procesos de capacitacion,
evaluacion del desempefio, Bienestar, Estimulos, Plan de vacantes y
prevision de empleos, Teletrabajo, entre otras.

v Retiro: Situacién generada por necesidades del servicio o por pension de los

servidores publicos.

Adicionalmente, para continuar con el proceso de la planeacién estratégica de
Gestion del Talento Humano, se tienen en cuenta factores internos y externos que
influyen en la Empresa y por ende en la gestion del talento humano para el logro de
las metas e iniciativas institucionales.



DEFINICION DE LA MISION Y VISION DEL AREA DE TALENTO HUMANO

Hace referencia al analisis de la situacion actual de cada uno de los subsistemas de
la gestion del Talento humano con el objetivo de identificar las necesidades y
estrategias que permitan su desarrollo.

MISION DE GESTION DEL TALENTO HUMANO

“Fortalecer la gestion y el desarrollo del personal, velando por mantener un clima
laboral que fomente el trabajo en equipo, el buen desempefio, el compromiso, la
responsabilidad, la vocacion de servicio, la excelencia y la mejora continua”.

VISION GESTION DEL TALENTO HUMANO

“En el afio 2024 la Gestion del Talento Humano permitira posicionar a EAPSA E.S.P
como una Empresa que promueve el desarrollo integral de sus funcionarios, a través
de su realizacion personal, profesional y laboral para brindar un servicio de
excelencia en beneficio de la comunidad”.
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FORMULACION DE LA PLANEACION ESTRATEGICA DEL RECURSO
HUMANO

La planeacion de la Gestion del Talento Humano se desarrolla a través de
cronogramas anuales, de conformidad con los lineamientos establecidos en la
planeacion de la entidad. Esto se evidencia en el aplicativo de gestion del
Departamento Administrativo de la Funcion Publica, en el cual se han establecido

los siguientes objetivos y responsables:

N° | Objetivo Especifico Responsable
1 | Formular el plan estratégico del recurso | Gerente/Lider del proceso
humano. de Gestion del Talento
Humano
Desarrollar el Plan de Bienestar para contribuir | Gerente/Lider del
al mejoramiento de la Calidad de Vida de los proceso de Gestion del
2 servidores de EAPSA. Talento Humano
Fortalecer la cultura de la prevencién y manejo | Gerente/Responsable del
de los riesgos en el entorno laboral, a través del | SGSST
3 Sistema de Gestién de Seguridad y Salud en el
Trabajo.
Fortalecer las capacidades, conocimientos y | Lider proceso de Gestion
habilidades de los servidores en el puesto de | del Talento
4 trabajo, a través de la implementacion del Plan | Humano/Responsable del
Institucional de Capacitacion. SGSST
Administrar la ndmina y seguridad social de los | Gerente/Auxiliar contable
c servidores de la entidad.
Coordinar la evaluacion del desempefio laboral | Gerente/Director
y Calificacion de servicios de los servidores de | Servicios Publicos
6 | EaPsA.
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Administrar la vinculacion, permanencia y retiro | Gerente/Lider del proceso
de los servidores de la Entidad, asi como los | de Gestién del Talento
requerimientos de los ex servidores de EAPSA. | Humano/Asesor Juridico

HERRAMIENTAS DE SEGUIMIENTO

La Empresa de Servicios Publicos de Sabaneta E.S.P. — EAPSA, ha dispuesto las
siguientes herramientas que facilitan la implementacion y el seguimiento al Plan
Estratégico de Recursos Humanos:

v' Sistema de Gestion de EAPSA

v' Formulario Unico de Reporte de Avance de Gestion — FURAG

v' Modelo Integrado de Planeacion y Gestion — MIPG (autodiagndstico de TH,
autodiagnostico de gestion del conocimiento, autodiagndstico de gestion del
codigo de integridad).

v Auditorias de gestién y de calidad.

v Sistema de Informacién y Gestion de Empleo Publico — SIGEP.

NOTA:

Los documentos de las herramientas de seguimiento, se encuentran establecidos
en los diferentes procesos y procedimientos del area en la entidad.
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