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INTRODUCCION

La planeacion estratégica es un proceso que tiene por objetivo fijar el curso concreto que ha de seguirse en el desarrollo
de los planes, programas y proyectos en el mediano y largo plazo; es por esto que el Sistema Integrado de transportes
de Valledupar SIVA SAS, con el propdsito de construir bases para mejorar la calidad de vida de sus funcionarios,
adopta el Plan Estratégico de Talento Humano — PETH, orientado principalmente a optimizar los procesos de ingreso,
permanencia y retiro del personal, asi como destacar sus capacidades y competencias, y contribuir a su desarrollo
integral, logrando un buen clima laboral y eficiencia en los resultados de la entidad.

La planeacion estratégica del talento humano en el sector publico es una herramienta utilizada por las areas de talento
humano, o de quienes hagan sus veces, para establecer los canales a través de los cuales deben intervenir sobre la
gestion del talento humano. La planeacion estratégica se encuentra enmarcada en las politicas publicas de talento
humano dirigidas al campo laboral, educativo y de empleo publico.

Las politicas laborales en el sector publico hacen referencia principalmente a los beneficios obtenidos por sus
empleados en términos de seguridad social (salud, pension, primas), aseguramiento contra riesgos laborales,
bienestar, entre otras. De otro lado, las politicas publicas dirigidas a la educaciéon estan relacionadas con la
profesionalizacién de los grupos de valor, en este caso, los empleados publicos. Asi mismo, las politicas de empleo
publico que retinen tanto las politicas de tipo educativo como laboral se convierten en un referente de cémo llevar a
cabo la gestion del talento humano teniendo en cuenta el contexto institucional del orden nacional y territorial.

El presente documento incluye el Plan Anual de Previsidn, Plan Institucional de Capacitacion, Plan de Bienestar e
Incentivos y el Plan de Salud y Seguridad en el Trabajo. Todo ello enmarcado en las normas que rigen el sector de la
Funcién Publica y la politica del Modelo Integrado de Planeacién y Gestion (MIPG), enfocandose en fortalecer el
Talento Humano buscando el cumplimiento de los valores y la misién de la entidad.

Para cumplir con este propésito es necesaria la adopcién de un plan estratégico de Gestion humana, orientado a
optimizar los procesos de seleccién, permanencia y retiro del personal, asi como la optimizacion de sus capacidades
y competencias, y contribuir a su desarrollo integral, logrando un buen clima laboral y eficiencia en los resultados de
la entidad.

La ley 909 de 2004, establece como funciones especificas de la gestién de personal la elaboracion de planes
estratégicos de recursos humano, con el fin de disponer de una herramienta que permita fijar las acciones que han de
seguirse en el desarrollo de los planes, programas y proyectos relacionados con la gestién del Talento Humano.

El Decreto 1499 de 2017 actualizd el Modelo Integrado de Planeacion y Gestidn (MIPG) del que trata el Titulo 22 de
la Parte 2 del Libro 2 del Decreto 1083 de 2015, y establecié que el nuevo Sistema de Gestion, debe integrar los
anteriores Sistemas de Gestion de Calidad y de Desarrollo Administrativo, con el Sistema de Control Interno e hizo
extensiva su implementacion diferencial a las entidades territoriales.

De esta manera, MIPG es un marco de referencia disefiado para que las entidades ejecuten y hagan seguimiento a su
gestién para el beneficio del ciudadano. No pretende generar nuevos requerimientos, sino facilitar la gestion integral
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de las organizaciones a través de guias para fortalecer el talento humano, agilizar las operaciones, fomentar el
desarrollo de una cultura organizacional sélida y promover la participacién ciudadana, entre otros.

Es asi, como la principal dimension que contempla MIPG es el Talento Humano y, de hecho, se identifica como el
corazén del modelo; esto hace que cobre ain mas relevancia adelantar la implementacion de la Politica de Gestidn
Estratégica del Talento Humano (GETH) y la apuesta por seguir avanzando hacia la consolidaciéon de una mayor
eficiencia de la administracion publica, pues son finalmente los servidores publicos los que lideran, planifican, ejecutan
y evallan todas las politicas publicas.

La Guia de Gestion Estratégica del Talento Humano proporciona orientaciones respecto a la politica de Gestion
Estratégica de Talento Humano en las entidades desde un enfoque sistémico, basado en procesos. Se describe el
ciclo de calidad (Planear, Hacer, Verificar, Actuar — PHVA) del talento humano, para luego profundizar en la planeacion
del proceso y en el ciclo de vida del servidor publico en la Entidad.

Teniendo en cuenta lo anterior, se elabord un Plan Estratégico de Talento Humano, como un instrumento de planeacién
que contiene las estrategias, objetivos, actividades, seguimiento y evaluacion de los programas de Bienestar Social,
Capacitacion, Seguridad y Salud en el trabajo y Administracion de Personal; dirigidos a mejorar la calidad de vida,
desarrollar competencias, mejorar la salud laboral, prevenir riesgos laborales y lograr una eficiente utilizacién y
aprovechamiento de los recursos humanos en funcién de los objetivos institucionales y de las necesidades de
desarrollo, crecimiento y mejoramiento de la calidad de vida de los funcionarios del Sistema Integrado de transporte
Valledupar SIVA SAS.

Asi mismo, para el equipo de la Gestién Administrativa es muy importante contribuir a desarrollar un empleado sdlido
y competitivo, ya que esto a su vez ayuda a la ejecucion adecuada del Plan Estratégico Institucional 2021 — 2024 “EN
SIVA NOS MUEVE VALLEDUPAR.

El Plan Estratégico de Talento Humano — PETH, se disefié teniendo en cuenta los lineamientos y herramientas
aportadas por el Departamento Administrativo de la Funcién Publica y las necesidades y caracteristicas de la entidad.

Para que todo lo anterior sea posible, es indispensable que las condiciones laborales de los servidores publicos
mejoren mediante un adecuado ambiente de trabajo, logrando asi, la prevencion del riesgo laboral igualmente es
primordial que por su parte exista compromiso del auto cuidado. Todo con el fin de generar satisfaccion de sus
necesidades y las de su grupo familiar, que contribuyan al mejoramiento continuo de su calidad de vida, asi como el
fortalecimiento de sus saberes, destrezas y conocimientos a través de capacitaciones.

MARCO LEGAL

El Plan Estratégico de Talento Humano PETH, se ajusta a la normatividad que rige para las entidades estatales y se
encuentra orientado por los principios rectores de la funcién publica.
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»  Constitucion Politica de Colombia.

» Decreto Ley 1567 de 1998. “Por el cual se crea el sistema nacional de capacitacién y el sistema de estimulos
para los empleados del Estado”.

> Ley 734 de 2002. “Por la cual se expide el Cadigo Unico Disciplinario”

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

» Decreto 1227 de 2005. “Por el cual se reglamenta parcialmente la Ley 909 de 2004 y el Decreto-ley 1567 de
1998".

» Decreto 2539 de 2005. “Por el cual se establecen las competencias laborales generales para los empleos
publicos de los distintos niveles jerarquicos de las entidades a las cuales se aplican los Decretos-ley 770 y
785 de 2005".

» Ley 1064 de 2006, “Por la cual se dictan normas para el apoyo y fortalecimiento de la educacion para el
trabajo y el desarrollo humano establecida como educacion no formal en la Ley General de Educacion”

» Decreto 4665 de 2007. “Por el cual se adopta la actualizacion del Plan Nacional de Formacion y Capacitacion
para los Servidores Publicos”.

» Ley 1474 de 2011. “Por la cual se dictan normas orientadas a fortalecer los mecanismos de prevencion,
investigacion y sancién de actos de corrupcién y la efectividad del control de la gestién publica”.

> Ley 1955 de 2019, por medio de la cual se expide el Plan Nacional de Desarrollo 2018 — 2022.

> Decreto 1083 de 2015. “Por medio del cual se expide el Decreto Unico Reglamentario del Sector de Funcién
Publica”

> Decreto 1499 de 2017 “Por medio del cual se modifica el Decreto 1083 de 2015, Decreto Unico Reglamentario
del Sector Funcion Publica, en lo relacionado con el Sistema de Gestion establecido en el articulo 133 de la
Ley 1753 de 2015".

> Decreto 648 de 2017. "Por el cual se modifica y adiciona el Decreto 1083 de 2015, Reglamento Unico del
Sector de la Funcion Publica".

» Decreto 2011 de 2017  Por el cual se adiciona el Capitulo 2 al Titulo 12 de la Parte 2 del Libro 2 del Decreto

1083 de 2015, Reglamentario Unico del Sector de Funcién Plblica, en lo relacionado con el porcentaje de

vinculacién laboral de personas con discapacidad en el sector publico.

> Decreto 51 de 2018 Por el cual se modifica parcialmente el Decreto 1083 de 2015, Unico Reglamentario
del Sector de Funcion Publica, y se deroga el Decreto 1737 de 2009.

» Decreto 612 de 2018 Por el cual se fijan directrices para la integracion de los planes institucionales y
estratégicos al Plan de Accion por parte de las entidades del Estado.

» Decreto 1800 de 2019  Por el cual se adiciona el Capitulo 4 al Titulo 1 de la Parle 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.

» Decreto 2106 de 2019 Por el cual se dictan normas para simplificar, suprimir y reformar tramites, procesos
y procedimientos innecesarios existentes en la administracion publica.
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> Decreto 2365 de 2019 Por la cual se adicional el Capitulo 5 al Titulo 1 de la Parte 2 del Libro del Decreto

1083 de 2015, Reglamentario Unico del Sector de Funcion Publica, en lo relacionado con el ingreso de los jévenes

al servicio publico.

» Circular Externa No. 10010 de 2014 Por la cual se dan orientaciones en materia de capacitacion y

formacién de los empleados publicos.

» Cddigo de Integridad del Servidores Publicos 2017  EI DAFP Crea el Codigo de Integridad para ser aplicable

a todos los servidores de las entidades publicas de la Rama Ejecutiva Colombiana.

» MIPG Modelo Integrado de Planeacion y Gestion, Dimension de Talento Humano, Politica estratégica de

talento humano.

» Acuerdo No. 617 de 2018 Por el cual se establece el Sistema Tipo de Evaluacion del Desempefio Laboral de

los Empleados Publicos de Carrera Administrativa y en Periodo de Prueba.

Resolucién 1111 de 2017 Por la cual se definen los Estandares Minimos del Sistema de Gestion de

Seguridad y Salud en el Trabajo para empleadores y contratantes.

Decreto 1072 del 26 de mayo de 2015 Decreto Unico Reglamentario del Sector Trabajo

Caodigo de Integridad del Servidor Publico 2017 DAFP crea el Cédigo de Integridad para ser aplicable a todos

los servidores de las entidades publicas de la Rama Ejecutiva colombiana

Decreto 815 de 2018 Por el cual se modifica el Decreto 1083 de 2015, Unico Reglamentario del Sector de

Funcion Publica, en lo relacionado con las competencias laborales generales para los empleos publicos de

los distintos niveles jerarquicos. Competencias

> Ley 1952 de 2019 Expide el Codigo General Disciplinario y deroga la Ley 734 de 2002 y algunas disposiciones
de la Ley 1474 de 2011 relacionadas con Derecho Disciplinario.

Vv

A\

OBJETIVOS

GENERAL

Alinear todos los componentes que integran la gestidn del Talento Humano con los objetivos institucionales mediante
acciones de mejoramiento continuo en el desarrollo, el reconocimiento, el bienestar y la motivacion de los servidores
del sistema Integrado de Transportes de Valledupar.

ESPECIFICOS

v

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

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

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

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

DIRECCIONAMIENTO ESTRATEGICO

MISION

Brindar una solucion de transporte publico colectivo a los habitantes del Municipio de Valledupar y su area de
influencia, bajo los principios de eficiencia, seguridad y sostenibilidad, mediante la planeacion, gestion, implantacién
y control de un sistema estratégico de transporte publico que propenda por el mejoramiento de la calidad de vida y la
preservacion del ambiente, contribuyendo a la transformacién economica y social de Valledupar.

VISION

Ser en el 2024 el ente gestor lider en la implementacién del SETP en el pais, destacandose por la eficiencia y
sostenibilidad del sistema, su compromiso con el medio ambiente y su contribucién en el mejoramiento de la calidad
de vida de sus usuarios.

POLITICA

La empresa Sistema Integrado de Transporte de Valledupar -SIVA S.A.S.- en cumplimiento de la normatividad y dentro
del marco de su vision, busca el mejoramiento continuo de procesos y el uso eficiente de recursos, con el fin de brindar
un servicio de transporte publico eficiente y de calidad que responda a las necesidades y expectativas del Municipio
de Valledupar.

PRINCIPIOS ETICOS

Los servidores publicos del Sistema Integrado De Transporte De Valledupar SIVA S.A.S deberan aplicar los siguientes
principios éticos:

Transparencia: Permite el control ciudadano sobre la funcién publica. La efectividad de este principio se logra cuando
la administracion comunica, publica o notifica sus decisiones y cuando cumple el deber de
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motivar los actos administrativos. Por ello, en principio no deben existir en la administracién actuaciones secretas
ajenas al conocimiento publico y a la correspondiente fiscalizacion popular. Un orden institucional participativo
necesariamente se vincula a la publicidad de las acciones y actos que se desarrollan desde la administracién, con lo
que se explica la existencia de las veedurias ciudadanas.

Imparcialidad: Que significa o se entiende desde las obligaciones inherentes a los poderes publicos de obrar sin tomar
partido respecto de los intereses privados. El principio de imparcialidad pretende asegurar y garantizar los derechos
de todas las personas sin discriminacion alguna, mediante la igualdad de trato y el respeto al orden en que actlan.

Igualdad: Como principio de la funcién publica, obliga a la administracién a actuar conforme la regla de la no
discriminacion y a promover dentro del ambito de sus competencias que la igualdad sea real y efectiva, adoptar
medidas en favor de los grupos discriminados o marginados, asi como proteger especialmente a quienes por su
condicién econdmica, fisica o mental estén en circunstancias de debilidad manifiesta.

Este principio implica la exigencia constitucional de que la gestiéon de la Administracion Publica no establezca
distinciones injustificadas entre los administrados y obre respecto de ellos y de sus intereses guardando equilibrio, de
modo que garantice a todos, en condiciones adecuadas a sus circunstancias, el acceso a ella y a sus funcionarios y la
misma importancia en cuanto al disfrute de los beneficios que genera la actividad estatal.

Moralidad: La moral debe ser siempre entendida como "moral social", asi: en perjuicio del Tesoro publico o con grave
deterioro de la moral social; en la funcién administrativa que se desarrolla con fundamento en los principios de
moralidad.

El principio de moralidad busca la honestidad en la actuacién de los servidores publicos. Se proponen como ejemplos
contrarios a tal moral (i) el irrespeto a la autoridad jerarquica, (ii) las faltas contra la honra de las personas o su intimidad,
(iii) el trato discriminatorio o vejatorio contra alguien, (iv) las afrentas a la dignidad inherente a la persona humana, (v)
la expedicion de actos administrativos o celebracion de contratos con desconocimiento del régimen de inhabilidades,
(vi) incompatibilidades y (vii) requisitos o calidades para el desempefio de la funcion publica.

Eficacia: El principio impone el logro de resultados minimos en relacién con las responsabilidades confiadas a los
organismos estatales, con miras a la efectividad de los derechos colectivos e individuales. La eficacia de la funcion
administrativa se logra mediante el mecanismo de descentralizacidn, desconcentracion y delegacién, que permiten
una distribucién racional de funciones.

Economia: La maximizacion de los resultados o beneficios sociales con la menor cantidad de recursos y en el menor
tiempo posible es lo que comprende el principio de economia. Se sabe que no siempre la utilizacion de mas recursos
de los estrictamente necesarios implica una vulneracion a este dogma pues en ciertos casos el beneficio social se
encuentra justamente en el empleo de tales recursos.

Celeridad: Con este principio se busca la agilidad en el tramite y la gestion administrativa. Comporta la indispensable
agilidad en el cumplimiento de las tareas a cargo de entidades y servidores publicos para lograr que alcancen sus

1.OOV
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cometidos basicos con prontitud, asegurando que el efecto de su gestidn se proyecte oportunamente en la atencion
de las necesidades y aspiraciones de sus destinatarios.

Buena fe: Este principio es de doble via, es decir predicable tanto de los particulares como de la administracion publica,
en la forma de pilar del estado social de derecho y de la convivencia pacifica, siendo exigible en un grado mayor para
la administracion, debido a su poder y posicion dominante que mantiene sobre los gobernados y la indefensién de
éstos, para asi evitar caer en abusos.

Con el principio de la buena fe se busca garantizar el derecho a que se crea en la palabra de las personas, esencial
para la proteccion de la confianza tanto en la ética como en materia de seguridad del tréfico juridico.

Eficiencia: Aplicado a la gestion estatal, significa la adecuada gestion de los asuntos objeto de ella partiendo del
supuesto de los recursos financieros -casi siempre limitados- de los que dispone la hacienda publica. En otros términos,
el Estado, por razones de interés general, esta obligado a efectuar una adecuada planeacién del gasto de modo tal
que se oriente con certeza a la satisfaccion de las necesidades prioritarias para la comunidad sin despilfarro ni
erogaciones innecesarias.

Responsabilidad: Debe entenderse el principio como la pretension de exigibilidad del ejercicio positivo y diligente de
las competencias legales atribuidas a las autoridades administrativas cuando su actuacion es indispensable para
realizar los intereses generales o proteger un bien juridico que tutela el derecho y cuya omision es susceptible de
generar riesgos Yy peligros inminentes que la norma configuradora del derecho ha querido prevenir o evitar.

CODIGO DE INTEGRIDAD

1. HONESTIDAD.

Actuo siempre con fundamento en la verdad, cumpliendo mis deberes con transparencia y rectitud, y siempre

favoreciendo el interés general.

2. RESPETO

Reconozco, valoro y trato de manera digna a todas las personas, con sus virtudes y defectos, sin importar su labor, su
procedencia, sus titulos o cualquier otra condicion.

3. COMPROMISO

Soy consciente de la importancia de mi rol como servidor publico y estoy en disposicion permanente para comprender y
resolver las necesidades de las personas con las que me relaciono en mis labores cotidianas, buscando siempre mejorar

su bienestar.
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4. DILIGENCIA

Cumplo con los deberes, funciones y responsabilidades asignadas a mi cargo de la mejor manera posible, con atencion,
prontitud, destreza y eficiencia, para asi optimizar el uso de los recursos del Estado.

5. JUSTICIA
Actlo con imparcialidad, garantizando los derechos de las personas, con equidad, igualdad y sin discriminacion.

ANALISIS DE LA ESTRUCTURA ORGANIZACIONAL INTERNA

La estructura actual de la Empresa esté soportada en los estatutos y la resolucién 617 de 2013 integrada por:
1. Asamblea de Accionistas

2. Junta Directiva

3. Gerencia

4. Control Interno

5. Asesor Juridico

- T
ASAMBLEA DE
ACCIONISTAS

REVISOR FISCAL

e ~

N

JUNTA DIRECTIVA

~

PN

GERENCIA
CONTROL INTERNO ASESOR
~~ JURIDICO
Grafica 1 Organigrama actual de SIVA S.A.S.
Fuente: estructura actual de SIVA S.A.S.
lo. 6° ) Q.QOV.CO 0 SE iedupa
, 26613 - 5898 otificacionesivdiciales@siva.gov © set Jug
Valledupar - Cesar Www.siva.gov.co [ § B d
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La estructura organica debe responder a las caracteristicas de la mision, objetivos y metas institucionales y
comprender a la organizacion como un todo. Partiendo de esta premisa, el Equipo Técnico, converge en que
no debe permanecer en SIVA S.A.S., el modelo de estructura

que hoy opera, debido a que no le permite definir unidades funcionales segun conocimientos, habilidades y
generar mayor facilidad para la coordinacion interna. Ademas, por el tipo de empresa, funciones asignadas
y planta de personal es pertinente proponer una estructura con 2 niveles jerarquicos, de direccion; la Gerencia
General y las Subgerencias, Oficinas o Secretarias que complementen el direccionamiento estratégico de la
empresa y que le permita una toma de decisiones eficiente. Ahora bien, desde el punto de vista de las
dependencias actuales es necesario plantear cambios por razones de tipo técnico y por la necesidad de
establecer con claridad los roles y funciones generales que cada una asumiria para el cumplimiento de la
mision.

DIAGNOSTICO DE LA SITUACION ACTUAL

Teniendo en cuenta la planificacién es necesario que el Sistema Integrado de transportes de Valledupar SIVA SAS
desarrolle e implemente planes para alcanzar objetivos y metas establecidos en un tiempo determinado por medio de
proyectos, planes, programas, entre otros tomando como base el Plan Institucional de Capacitacion, el Plan de
Bienestar Social con que cuenta la entidad.

Para la Organizacion del Trabajo es importante redisefiar la estructura administrativa y modificar la planta de personal
y definir los perfiles ocupacionales del empleo en los requisitos de idoneidad, definiendo la estructura, la planta de
personal, el manual de funciones y la nomenclatura y clasificacién de empleos.

En Gestion del Empleo es necesario dar cumplimiento a la normatividad en cuanto al ingreso, permanencia y retiro de
los servidores de la entidad, revisando la normatividad vigente en materia de talento humano, proceso de seleccion,
situaciones administrativas y preparacidn pre-pensionados.

Es necesario para desarrollar la Gestidn de la Compensacion, cuyo objetivo es dar cumplimiento al régimen salarial y
prestacional de conformidad con la normatividad vigente y expedida por el DAFP.

Otro aspecto importante a tener en cuenta es que aplicando el Plan Institucional de capacitacion este se base en
proyectos de aprendizaje en equipo con el objeto de desarrollar capacidades, destrezas, habilidades, valores y
competencias fundamentales, con miras a propiciar su eficacia personal, grupal y organizacional, de manera que se
facilite el desarrollo profesional de los funcionarios y el mejoramiento de la prestacion de los servicios.

Por ultimo, es importante establecer las relaciones entre la organizacién y funcionarios, en torno a las politicas y
practicas de personal tomando como herramienta el Plan de Bienestar e Incentivos establecido por la entidad.

LS00
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6.1.  CARACTERIZACION DE LOS EMPLEOS

PLANTA DE PERSONAL DEL SISTEMA INTEGRADO DE TRANSPORTE DE VALLEDUPAR
SIVAS.AS.

e PLANTA GLOBAL

N° DENOMINACION NIVEL CODIGO GRADO
CARGOS

1 (uno) Gerente General Directivo 050 03

1 (uno) Asesor Asesor 102 01

1 (uno) Jefe de Oficina Directivo 006 01

e NIVEL DIRECTIVO

N° DENOMINACION NIVEL CODIGO GRADO
CARGOS

1 (uno) Gerente General Directivo 050 03

1 (uno) Jefe de Oficina Directivo 006 01

e NIVEL ASESOR

N° DENOMINACION NIVEL CODIGO GRADO
CARGOS

1 (uno) Asesor Asesor 102 01

DISTRIBUCION POR NIVELES DE LA PLANTA GLOBAL

NIVEL TOTAL PORCENTAJE
ASESOR 33%
DIRECTIVO 67%
PROFESIONAL 0%

TECNICO 0%
ASISTENCIAL 0%

TOTAL EMPLEADOS 100%

W o |o|oINd|—~

Lo anterior indica que la Planta de Personal Administrativa estd compuesta por 100% del total de empleos cuyo
requisito para su desempefio exige minimo el titulo de profesional. Existe un (1) cargo de Nivel Asesor de periodo fijo
y Dos (2) cargos de libre nombramiento y remocion distribuidos asi: dos (2) del nivel directivo, cero (0) del nivel
Profesional y cero (0) del Nivel asistencial. cero (0) Cargos de Carrera Administrativa.

OFG
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DISTRIBUCION POR TIPO DE NOMBRAMIENTO

TIPO DE NOMBRAMIENTO TOTAL
PERIODO FIJO

LIBRE NOMBRAMIENTO Y REMOCION
CARRERA ADMINISTRATIVA
PROVISIONALIDAD

TOTAL EMPLEADOS

WO |oINd |~

Existen un (1) cargo en Periodo fijo y dos (2) cargos de Libre Nombramiento y Remocion, cero (0) cargos en carrera
administrativa, cero (0) se encuentra en provisionalidad, para un total de tres (03) cargos totales de la planta global.

DISTRIBUCION POR GENERO
DISTRIBUCION POR TIPO DE SEXO
SEXO TOTAL PESO PORCENTUAL
FEMENINO 1 33%
MASCULINO 2 67%
TOTAL EMPLEADOS 3 100%
DISTRIBUCION POR DEPENDENCIAS
DISTRIBUCION POR DEPENDENCIAS
NIVEL TOTAL
GERENCIA 1
OFICINA ASESORA JURIDICA 1
OFICINA DE CONTROL INTERNO 1
TOTAL 3

OCUPACION DE LA PLANTA DE PERSONAL CON CORTE A 31 DE DICIEMBRE DE 2020:

La planta de personal del Sistema Integrado de transportes de Valledupar SIVA SAS, con corte a 31 de diciembre de
2021 refleja una ocupacion de tres (3) empleos equivalentes al 100% del total y 0 empleos vacantes que representan
el 0% del total de la planta de personal.

Es importante anotar que en la planta ocupada se consideran dos (2) cargos en empleos de libre nombramiento y
remocion.

VACANTES DEFINITIVAS: 0

::(“G
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Vacantes Definitivas Provistas Mediante Encargo: 0
Vacantes Definitivas Provistas Mediante Nombramiento Provisional: 0

Vacantes Definitivas Sin Proveer: 0

VACANTES TEMPORALES: 0

Vacantes Temporales Provistas Mediante Encargo: 0
Vacantes Temporales Provistas Mediante Nombramiento Provisional: 0

Vacantes Temporales Sin Proveer: 0

En la siguiente tabla, se observan las principales situaciones administrativas, relativas a la vinculacién en

la planta de personal ocupadas:

Tabla - Principales situaciones administrativas en la planta de personal.

Situacion Administrativa Cantidad de| Peso Porcentual
Empleos
Periodo fijo 1 33%
Libre nombramiento y remocion 2 67%
Titulares en empleos de carrera administrativa. | 0 0%
Encargos en empleos de carrera administrativa,| 0 0
Nombramientos Provisionales. 0 0%
Totales 3 100%
Fuente: Elaboracion propia
/ o f
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D E VALLEDUP

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

A continuacién, se detallan los resultados obtenidos durante la vigencia 2020, por el Grupo de Gestion de
Talento Humano, mediante, el Autodiagnéstico de Gestidn de la Politica Estratégica del Talento Humano
del MIPG, dispuesto por el Departamento Administrativo de la Funcion Publica DAFP, herramienta por la
cual se llevé a cabo el seguimiento y desarrollo de la gestion realizada durante esta vigencia en los
componentes de: Planeacion, Ingreso, Desarrollo y Retiro.

Grafica No. 1 - Calificacion Total Politica Gestion Estratégica del Talento Humano.

Fuente: Autodiagnéstico Politica de Talento Humano - GGTH

4.5. RESULTADOS MEDICION FORMULARIO UNICO REPORTE DE AVANCES DE LA GESTION -
FURAG.

De acuerdo con los resultados del Formulario Unico de Reporte Avances de la Gestion FURAG 2020, el

indice de desempefio institucional fue de 56,8 como se puede apreciar en la siguiente imagen:
Grafica No. — Resultados desempefio Institucional Territorio FURAG 2020.

@ I. Resultados generales

indice de desempeﬁo institucional Ranking (quintil)
Promedio grupo par Il Funtaje consultado
2 3
60,2

720

10,0 ! 97.4 o c
minimo puntaje maxme puntaje . .
grupo par grupo par Nota 2: Las entidades con puntajes mas altos estin ubicadas en el quintil 5; las entidades
VLA 4. Fald CL LLUY U CULSULLG UG ULd SULd CLLL LU Y MIAALLU LULLCSPULCH con menores puntajes estan ubicadas en el quintil 1.

los puntajes minimo v maxumo obtenidos por entidades del grupo par al que pertenece la
entidad objeto de consulta. Para los demas filiros, estos valores corresponden a los puntajes
minimos v maximos del total de entidades del orden territorial.

Nota 3: Los quintiles son los cuatro valores (cuantiles 0.2, 0.4, 0.6 y 0.8) que permiten
dividir una distribucién en cinco partes del mismo (o aproximadamente el mismo) tamafio.
Asi. cada quintil representa el 20% del total de individuos de una poblacion.
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En el Informe del FURAG, se presenta el consolidado por Dimensiones de Gestion y Desempefio, la
Dimension 1 correspondiente a Talento Humano, que presentd una ponderacién de 62,7 del 97,7 que
corresponde al puntaje maximo obtenido por el grupo de entidades de la Rama Ejecutiva del Orden
Nacional, como se muestra a continuacion:

Grafica No. - Resultados FURAG

Tg@ |l indices de las dimensiones de gestion y desempefio

Valor méximo de referencia ®Puntaje consultado

D1 Dimension Puntaje Valor maximo de
consultado referencia

-

| .
D7 D2 D1: Talento Humano 62,7 a7,7
D2: Direccionamiento y 81,0 a3

Planeacién
D3: Gestidn para Resultados 698 97,2
D4: Evaluacién de Resultados 76,3 982
D5: Informacién y 721 a79
D6 D3 Comunicacién

D6: Gestién del conocimiento 69,3 ag7
D7: Control Interno 775 97,6

7 \ DT: Control Interno

D5 D4

Nota: Para el filtro o consulta de una sola entidad, el maximo corresponden al puntaje maximo obtenido por entidades del grupo par al que pertenece 1a entidad objeto de consulta. Para los
demas filtros. estos valores corresponden al puntaje maximo del total de entidades del orden territorial.

58

Microsoft Power BI Paginas

RESULTADOS POR POLITICA DE DESEMPENO DIMENSION DE TALENTO HUMANO

Gestion Estratégica del Talento Humano

Promedio grupo par B Puntaje consultado

10,0 97.7
minimo puntaje méaximo puntaje
grupo par grupo par
Calie 28 No. 6°-15 ventanillaunico@siva.gov.co © SETPCValledupar
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Fuente: recomendaciones de mejora por entidad y politica FURAG 2020

# Politica Recomendaciones
1 Gestion Estratégica del Talento Humano Establecgr en la planta de per;qnal de la entidad .(o documento que contempla los empleos
de la entidad) los empleos suficientes para cumplir con los planes y proyectos.
Impulsar la participacion del talento humano para la identificacion de necesidades y
e - soluciones para mejorar diferentes aspectos de la gestion institucional de la entidad, como
2 Gestion Estratégica del Talento Humano ] A ; » -
accion para desarrollar una cultura organizacional afin a la gestion del conocimiento y la
innovacion.
Generar acciones de aprendizaje basadas en problemas o proyectos, dentro de su
3 Gestion Estratégica del Talento Humano planeacién anual, de acuerdo con las necesidades de conocimiento de la entidad, evaluar
los resultados y tomar acciones de mejora.
4 Gestion Estratégica del Talento Humano Desarlrolllgr her.ramllentas ylo |n§trumentos para transferir el conocimiento y mejorar su
apropiacion al interior de la entidad.
. - Organizar actividades formales e informales de difusion del conocimiento al interior de la
5 Gestion Estratégica del Talento Humano entidad
6 Gestion Estratégica del Talento Humano Establecgr convenios y/o acue.rdos con otras organizaciones para fortalecer el conocimiento
de la entidad y su capital relacional.

judiciales@siva.Qov.cc & setpvalledupar
0 sivavalkedupar

www.siva.gov.co




SIVA®

SISTEMA INTEGRADO DE TRANSPORTE

VALLEDUPAR

GESTION PLANEACION ESTRATEGICA
PLAN ESTRATEGICO DE TALENTO

Version: 2.0

Fecha: 20/01/2022

HUMANO SIVA SAS Pagina 18 de 27

Fortalecer el conocimiento del talento humano de la entidad desde su propio capital

7 Gestion Estratégica del Talento Humano | .

intelectual.
. - Disefiar y ejecutar actividades en entornos que permitan ensefiar-aprender desde varios

8 Gestion Estratégica del Talento Humano
enfoques.

9 Gestion Estratégica del Talento Humano Lnnct(i)drggrar incentivos a los servidores publicos en la planeacion del talento humano de la

10 Gestion Estratégica del Talento Humano Analizar los empleog yacantes de la entidad para tener en cuenta la provision de los mismos
dentro de la planeacién del talento humano.

1 Gestion Estratégica del Talento Humano Inco!'porar actlwdade_s para la promocién y apropiacion de la integridad en el eJerC|C|o_de las
funciones de los servidores como parte de la planeacion del talento humano en la entidad.

12 Gestion Estratégica del Talento Humano Incgrporar actividades que contrlpgyan a mantener y mejorar el clima organizacional de la
entidad como parte de la planeacion del talento humano.

13 Gestion Estratégica del Talento Humano Dls_enar y ejecutar un programa de desvinculacion a3|st_|da para los pre-pensionados como
actividad de la planeacion del talento humano de la entidad.

14 Gestion Estratégica del Talento Humano Disefiar y ejecutar un programa de desvinculacion asistida por otras causales como

actividad de la planeacién del talento humano de la entidad.

. JOV.CC
diciale c@cdva
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Reportar oportunamente las vacantes de la entidad en la Oferta Publica de Empleos de

15 Gestion Estratégica del Talento Humano Carrera (OPEC).

16 Gestion Estratégica del Talento Humano Implementar la aptuahzacwn del SIGEP en los modulos de organizaciones y empleo de
acuerdo con el nivel de avance.
Verificar en la planta de personal que existan servidores de carrera que puedan ocupar los

. - empleos en encargo o comisidn de modo que se pueda llevar a cabo la seleccion de un

17 Gestion Estratégica del Talento Humano . . X 2 :
gerente publico o de un empleo de libre nombramiento y remocion. Desde el sistema de
control interno efectuar su verificacion.
Aplicar las pruebas necesarias para garantizar la idoneidad de los candidatos empleo de

18 Gestion Estratégica del Talento Humano | modo que se pueda llevar a cabo la seleccion de un gerente publico o de un empleo de libre
nombramiento y remocion. Desde el sistema de control interno efectuar su verificacion.

19 Gestion Estratégica del Talento Humano Des‘afrollgr' Jorr_wadas de capacllt_a'mon ylo divulgacion a sus §erwdores y contratistas sobre
participacion ciudadana, rendicion de cuentas y control social.

20 Gestion Estratégica del Talento Humano De§grrollar Jorn.atljas dg capacitacion y/o divulgacion a sus servidores y contratistas sobre la
politica de servicio al ciudadano.

21 Gestion Estratégica del Talento Humano Desarrollar Jornadas de _gapamtamon ylo divulgacion a sus servidores y contratistas sobre
temas de archivo y gestién documental.

2 Gestion Estratégica del Talento Humano Desarrollar jornadas de capacitacion y/o divulgacidn a sus servidores y contratistas sobre

seguridad digital.

).QOV
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Implementar acciones de mejora con base en los resultados de medicién del clima laboral y

2 Gestion Estratégica del Talento Humano documentar el proceso. Desde el sistema de control interno efectuar su verificacion.
24 Gestion Estratégica del Talento Humano | Identificar y documentar las razones del retiro de los servidores de la entidad.
. - Analizar las causas del retiro de los servidores de la entidad, con el fin de implementar
25 Gestion Estratégica del Talento Humano . ) -
acciones de mejora en la gestion del talento humano.
. o Propiciar y promover un plan de retiro, con el fin de facilitar las condiciones para la
26 Gestion Estratégica del Talento Humano ] ; . i
adecuacion a la nueva etapa de vida con respecto a los servidores que se retiran.
27 Gestion Estratégica del Talento Humano ImpIer.nelntar enla entldaq mecanismos sqﬂmentes_ y adecuaqo§ para transferir el
conocimiento de los servidores que se retiran a quienes contintian vinculados.
28 Gestion Estratégica del Talento Humano | Realizar un diagndstico relacionado con la cultura organizacional de la entidad.
" - Implementar la estrategia salas amigas de la familia lactante, en cumplimiento a lo
29 Gestion Estratégica del Talento Humano establecido en la Ley 1823 de 2017,
30 Gestion Estratégica del Talento Humano Promover en la entidad el uso de la bicicleta por parte de los servidores publicos, en

cumplimiento de lo establecido en la Ley 1811 de 2016.

200
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31

Gestion Estratégica del Talento Humano

Elaborar un protocolo de atencién a los servidores publicos frente a los casos de acoso
laboral y sexual.

32

Gestion Estratégica del Talento Humano

Conformar la Comision de Personal en la entidad, con base en lo estipulado en la Ley 909
de 2004.

33

Gestion Estratégica del Talento Humano

Medir en las evaluaciones de clima organizacional, la percepcién de los servidores de la
entidad, frente a la comunicacion interna. Desde el sistema de control interno efectuar su
verificacion.

34

Gestion Estratégica del Talento Humano

Vincular jovenes entre los 18 y 28 afios en el nivel profesional, de acuerdo con la Ley 1955
de 2019 y el Decreto 2365 de 2019.

35

Gestion Estratégica del Talento Humano

Implementar diferentes mecanismos para llevar a cabo los procesos de seleccion
meritocratica de los gerentes publicos y de los cargos de libre nombramiento y remocion.
Como minimo, la entidad debe emplear el area de talento humano propia o podra solicitar
apoyo del grupo de meritocracia de Funcién Publica.

36

Gestion Estratégica del Talento Humano

Vincular los servidores publicos a través de procesos de seleccion meritocratica (para los
cargos diferentes a carrera administrativa).

37

Gestion Estratégica del Talento Humano

Vincular personal que cuente con las competencias establecidas en el Decreto 815 de 2018,
relacionadas con la orientacién al usuario y al ciudadano, y en la Resolucién 667 de 2018 -
catalogo de competencias.

38

Gestion Estratégica del Talento Humano

Establecer incentivos especiales para el personal de servicio al ciudadano, de acuerdo con
lo previsto en el marco normativo vigente (Decreto 1567 de 1998, Ley 909 de 2004, Decreto
894 de 2017) y otros estimulos para quienes se encuentren con distinto tipo de vinculacion
(provisionales, contratistas, etc.) en la entidad.

).QOV

200

www.siva.gov.co




'_ Version: 2.0
GESTION PLANEACION ESTRATEGICA _

C ri / “ PLAN ESTRATEGICO DE TALENTO | Fecha: 2000112022

SISTEMAlNW;\fEG\R/\LDO.t DEDTFL/\NPSPiFi;E HUMANO SIVA SAS Pégina 22 de 27

ESTRUCTURA DEL PLAN ESTRATEGICO

La planeacion estratégica es el instrumento a través del cual se identifica y planea la ejecucion de actividades para
cubrir las necesidades de los servidores publicos del Sistema Integrado de transportes de Valledupar SIVA SAS. En
este contexto, las actividades disefiadas de los planes de accién en materia de talento humano se circunscribirian a
los procesos de ingreso, permanencia y retiro de los servidores publicos. De igual forma, se materializa en los
siguientes documentos:

» Plan Institucional de Capacitacion
» Plan de Bienestar e Incentivos
» Plan de Salud y Seguridad en el Trabajo

MISION

Dirigir el Talento Humano del Sistema Integrado de transportes de Valledupar SIVA SAS, en cumplimiento de las
disposiciones legales que rigen la materia, logrando la integralidad de sus competencias y desarrollo, apuntando hacia
el logro de los objetivos institucionales.

VISION

Ser reconocida al finalizar el periodo, como una entidad que promueve el desarrollo integral de los funcionarios, por
medio de su realizacion personal, profesional y humana, logrando impactar positivamente en su calidad de vida y
cumplir con los objetivos institucionales.

FORMULACION DE LA PLANEACION ESTRATEGICA

La planeacién de la gestion del talento humano de SIVA SAS, se concreta a través de los planes anuales de
Capacitacion, Bienestar e Incentivos, Seguridad y Salud en el Trabajo de conformidad con los lineamientos
establecidos en las normas vigentes en esta materia.

Partiendo, de los resultados arrojados por el diagndstico sobre la gestion reportada por el GGTH, a continuacion, se
detalla las estrategias que se van a desarrollar para llevar a cabo la gestion del Talento Humano durante la vigencia
2022 en el Sistema Integrado de transportes de Valledupar SIVA SAS, estas, comprenden la ejecucion de todas las
actividades administrativas para atender las necesidades de los servidores durante su ingreso, permanencia y retiro.
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Estrategia Plan Institucional de Capacitacion.

Con el proposito de dar cumplimiento al plan de trabajo establecido para la vigencia 2022 y partiendo, de
las acciones identificadas de mejora, se han establecido las siguientes estrategias para cumplir las metas
planteadas:

Apoyo Interinstitucional: De acuerdo con el principio rector de economia establecida en el Decreto Ley
1567 de 1998 el cual indica: “En todo caso se buscara el manejo 6ptimo de los recursos destinados a la
capacitacion, mediante acciones que pueden incluir el apoyo interinstitucional”.

Estrategia Plan de Bienestar, estimulos e incentivos.

El Plan de Bienestar, Estimulos e Incentivos en la vigencia 2022 del Sistema Integrado de transportes de
Valledupar SIVA SAS, esta dirigido a todos los servidores de la Entidad y se encuentra fundamentado en
la sostenibilidad y potencializacion del talento humano, con el fin de generar el conocimiento que requiere
la organizacion y propiciar las mejores condiciones laborales que favorezcan el desarrollo de la creatividad,
la identidad, la participacion y la seguridad laboral de los servidores publicos de la entidad, asi como la
eficiencia y efectividad en su desempefio, que redundaran no solo en el fortalecimiento de la estrategia de
posicionamiento y calidad académica en el entorno global, sino que también permitira cumplir los objetivos
misionales y estratégicos de la Entidad.

El Plan de Bienestar Social, Estimulos e Incentivos del Sistema Integrado de transportes de Valledupar
SIVA SAS, se orienta a organizar, con base en la deteccion de necesidades de los servidores publicos de
la entidad, que resulta de la aplicacién de una encuesta por areas de trabajo, las acciones a implementar
en materia de:

»  Area de proteccion social

e (Calidad de Vida

*  Proteccion y servicios sociales

* Recreativas y vacacionales

Estrategia Sistema de Gestion de Seguridad y Salud en el Trabajo.

El plan del SG-SST para la vigencia 2022, se realiza sobre la base de la evaluacion inicial de estandares
minimos conforme la normatividad vigente sobre la materia, Resolucion No. 0312 de 2019 y Decreto 1072
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de 2015. En este sentido, estd comprometida con la implementacién del SG-SST, formula el plan de trabajo

general para el 2022 donde se contempla:

Actualizacién matriz de peligros, evaluacion y valoracion de los riesgos, con un componente especifico
en riesgo bioldgico y medidas de prevencion que incluye el protocolo de bioseguridad y que fue
adoptado por la entidad teniendo en cuenta la emergencia sanitaria decretada por el gobierno Nacional
con ocasion a la pandemia mundial por COVID-19.

Actualizacion del profesiograma (incluyendo examenes de audiometria, visiometria y osteomuscular)

Estrategia Codigo de Integridad. En el marco de la implementacién del Codigo de Integridad, se han
definido para su apropiacion las siguientes actividades:

Evaluar el cumplimiento de los valores y principios del servicio publico teniendo en cuenta:

Conocimiento por parte de los servidores del Cédigo de Integridad.

Cumplimiento del Codigo en su Integralidad.

Generar mecanismos que permitan exponer y manejar conflictos de interés.

Analizar y tomar las medidas de mejora que contribuyan al fortalecimiento del clima laboral en la
Entidad.

Documentar la estrategia adoptada por la Entidad para garantizar la implementacién del Codigo de
Integridad por parte de los servidores.

Realizar un autodiagndstico de la interiorizacién de los valores por parte de los servidores publicos.

Estrategia Plan de Prevision de Talento Humano: la Profesional contratista de Gestion administrativa
formulara el Plan de Prevision de Talento Humano y lo publicara en la pagina web de la Entidad.

Estrategia Situaciones Administrativas: la Profesional contratista de Gestion administrativa realizara
seguimiento frente a la informacion de los funcionarios de la Entidad en lo referente a situaciones
administrativas, contribuyendo asi a un mayor control.

Estrategia Evaluacion del Desempefio Laboral: Estara dirigida a orientar a los responsables del proceso
de evaluacion del desempefio laboral en la fase de concertacion de compromisos, evaluaciones parciales y
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en la calificacion definitiva; realizar el seguimiento en cada una de las fases en los tiempos establecidos en
el Plan de accion y Plan estratégico institucional.

Estrategia Monitoreo y Seguimiento SIGEP: la Profesional contratista de Gestién administrativa llevara a cabo la
gestién para mantener actualizada la informacién del formato Unico de hoja de vida a lo largo del ciclo de vida del
servidor publico vinculado a la planta de personal en los subcomponentes de ingreso, desarrollo y retiro en el Sistema
del Informacion y Gestion del Empleo Publico — SIGEP; de igual forma propendera por la actualizacién y presentacion
de la Declaracién Juramentada de Bienes y Rentas en el SIGEP, de acuerdo con los plazos establecidos en la Ley.

Dentro del Plan de la vigencia actual, se han definido las lineas estratégicas prioritarias de gestién del talento humano,

relacionadas a continuacion:

LINEA
ESTRATEGICA

OBJETIVO

ESTRATEGIA

ACCIONES

Gestion del Talento

Fortalecer los procesos
de seleccion,

retencion y
desvinculacién de los|
servidores publicos de
la entidad.

Politicas de Gestion del
Talento Humano

Actualizar el Plan Estratégico del Recurso
Humano

Culturay
Clima
Organizacional

Mejoramiento de las
Condiciones de
Vida Laboral

Plan Institucional de

Bienestar e
Incentivos

Desarrollar el Plan de Bienestar para
contribuir al mejoramiento de la calidad de
Vida de los Servidores Publicos del
Municipio.

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

Fortalecer las capacidades, conocimientos
y habilidades de los servidores en el puesto
de trabajo, a través de la implementacion
del Plan Institucional de Capacitacion
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Establecer un plan de
capacitacion orientado

s a formar, fortalecer
Formacién del y

Talento potencializar las |Plan Institucional ~ de|Determinar las necesidades de induccion y
H competencias, Capacitacion reinduccion de los servidores
umano segln las
necesidades
evidenciadas
. Fortalecer los sistemas ) ) i o
S|stemas” delge  informacion y | Estrategia d Ar’ucglar Iqs sistemas de informacion |n‘terna
Informacion y .y | s Disefiar, Ejecutar y Evaluar una estrategia de
N comunicacion de 1a | Comunicacion o ,
Comunicacion entidad comunicacion efectiva.

SEGUIMIENTO

El seguimiento a la ejecucion del Plan Estratégico se realizara a través de la evaluacion de los indicadores de gestion
definidos en cada uno de los planes que hacen parte integral del documento. Aunado a lo anterior, se elaboraran
informes semestrales y/o anuales, que serviran de insumo para la toma de decisiones de la dependencia responsable.

REGISTRO

Durante la ejecucion de las actividades de capacitacion, bienestar y seguridad y salud en el trabajo se deberan dejar
los siguientes registros:

Registro de Asistencia: Este registro debe ser diligenciado por todos los asistentes a las actividades y permitira tener
una base de datos actualizada que permita llevar una estadistica sobre el indice de participacidn, teniendo en cuenta
la emergencia sanitaria se dejara evidencia digital para cumplir con los dispuesto en este literal.

Registro de la evaluacion: Aplicara para todas las actividades que se lleven a cabo, se efectuara una vez finalice la
actividad a través del formato disefiado para ello, con el propdsito de conocer la percepcién de los funcionarios que
participaron. En caso de no ser posible la aplicacion de la evaluacion a todos los asistentes, se practicara a una muestra
aleatoria que debe ser representativa.

El resultado que arroje dicha evaluacion sera comunicado al area o funcionario responsable quien debera implementar
las acciones de mejora necesarias, que permitan obtener resultados satisfactorios en la evaluacion.
Este registro debe estar debidamente tabulado y sera un insumo para la toma de decisiones gerenciales.
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Sistema de Informacién y Gestion del Empleo Publico — SIGEP

El Sistema contiene informacién sobre el talento humano al servicio de las organizaciones publicas, en cuanto a datos
de las hojas de vida, declaracién de bienes y rentas o formulario de conflicto de interés y sobre los procesos propios
de las areas encargadas de administrar al personal vinculado a éstas.

El SIGEP es a su vez, una herramienta de gestion para las instituciones publicas, al permitirles adelantar con base en
la informacién del sistema y la viabilidad de este, procesos como la movilidad de personal, el Plan Institucional de
Capacitacion, evaluacién del desempefio, programas de bienestar social e incentivos.

Informe consolidado de la evaluacion del desemperio laboral y la evaluacion de la gestion de los gerentes
publicos

Se consolidara un informe anual que contendré los resultados de la Evaluacion de Desempefio Laboral, que servird
de insumo para la formulacién de los planes de la siguiente vigencia.

El resultado que arroje dicha evaluacion sera comunicado al area o funcionario responsable quien debera implementar
las acciones de mejora necesarias, que permitan obtener resultados satisfactorios en la evaluacion.

Este registro debe estar debidamente tabulado y serd un insumo para la toma de decisiones gerenciales.

| CONTROL DE CAMBIOS
VERSION FECHA DESCRIPCION DEL CAMBIO
1 20/01/2020 Elaboracion del documento
2 25/01/2022 Ajuste y actualizacién del documento y formato
ELABORADO POR REVISADO POR APROBADO POR
Julie Porras Ruiz - Planeacion Juliet Echeverry — Gestion Administrativa Katrizza Morelli Aroca - Gerente
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