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INTRODUCCION

El propdsito del documento es establecer y divulgar las politicas y directrices principales
gue orientan la planeacion de la Gestién del Talento Humano de acuerdo a lo sefialado
en el Decreto 612 de 2018, armonizandolas con las contenidas en la planeacién
estratégica de la Entidad, para garantizar que se adelanten de manera articulada con
los demas procesos de gestion de la entidad, de tal forma que haya coherencia en las
actividades que se desarrollan dentro del proceso, las estrategias de la empresa vy el
Decreto 612 de 2018, dando cumplimiento a la funcién asignada en el articulo 15,
numeral 2, literal a, de la Ley 909 de 2004.

Por ofra parte, y siguiendo los lineamientos contenidos en el Manual Técnico del
Modelo Estandar de Control Interno para el Estado Colombiano MECI 2014, para el
Componente Talento Humano, dentro de la Estrategia para la Gestién del Talento
Humano de la Empresa Vallecaucana de Aguas y su planeacién, se estableceran los
elementos que le permitan a la entidad crear una conciencia de control, con
lineamientos y actividades tendientes al desarrollo del Talento Humano, incluyendo su
planificacion, gestiéon de operaciones, cultura ética y las acciones de mejoramiento
institucional, con base en el marco legal aplicable a la entidad.

El presente Plan Estratégico esta integrado por elementos ya conocidos: visién, misién,
objetivos estratégicos, iniciativas y planes de accidén, que influyen en el logro del
proposito misional de la Entidad.

Por consiguiente y dentro de la Politica de Desarrollo Administrativo, el componente
relacionado con el Modelo Estandar de Control Interno - MECI, encontramos la politica
de “Gestién de Talento Humano®, el cual esta orientado al desarrollo y cualificaciéon de
los servidores publicos buscando la observancia del principio de mérito para la provision
de los empleos, el desarrollo de competencias, vocaciéon del servicio, la aplicacién de
estimulos y una gerencia publica enfocada a la consecucion de resultados. Incluye,
entre otros, el Plan Institucional de Capacitacion, el Plan de Bienestar e Incentivos y los
temas relacionados con Clima Organizacional.

Los procedimientos, proyectos y practicas de la Gestion del Talento Humano, se deben
adelantar de manera articulada a los demas procesos de gestion de la Entidad, de tal
forma que haya coherencia en las actividades que se desarrollan dentro del proceso,
las estrategias de la entidad y el Decreto 612 de 2018.
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definen las acciones a realizar para el desarrollo de los tres procesos que configuran
dicha gestién:

e INGRESO: Comprende los procesos de vinculacién e induccion.

* Permanencia: En el que se inscriben los procesos de capacitacion, Bienestar,
Estimulos, entre otras.

* Retiro: Situacién generada por necesidades del servicio o por pensién de los
servidores publicos.

Institucionalmente en Colombia el Departamento Administrativo de la Funcién Publica
DAFP, ha realizado esfuerzos organizacionales y metodoldgicos para que las entidades
puUblicas realicen un proceso de articulacion entre la planeacion estratégica y el recurso
humano, orientandolo al cumplimiento del Decreto 612 de 2018 “Por el cual se fijan
directrices para la integracion de los planes institucionales y estratégicos al Plan de
Accién por parte de las entidades del Estado”.

A su vez, el Decreto ley 1567 de 1998 en el articulo 3 literal e), consagra que las
entidades, con el propoésito de organizar la capacitacién interna, deberan formular con
una periodicidad minima de un afio su plan institucional de capacitacién; sefialando en
el articulo 34, que el jefe de cada entidad debera adoptar y desarrollar internamente
planes anuales de incentivos institucionales, de acuerdo con la ley y los reglamentos,
sin indicar plazo para su adopcién. Y el Decreto 1072 de 2015 en el articulo 2.2.4.6.8.
numeral 7 consagra que los empleadores deben desarrollar un plan de trabajo anual
para alcanzar cada uno de los objetivos propuestos en el Sistema de Gestion de la
Seguridad y Salud en el Trabajo (SG- SST), sin indicar plazo para su adopcion.

Por tal motivo, Vallecaucana de Aguas SA. E.S.P., presenta a continuacion los
lineamientos determinados para garantizar un establecimiento claro de acciones que
propenden por el fortalecimiento y desarrollo integral del Talento Humano de la Entidad.

MARCO LEGAL EXTERNO

La Empresa Vallecaucana de Aguas S.A. E.S.P., ha trabajado en el mismo, teniendo
como base los lineamientos establecidos en Decreto 612 de 2018, “Por el cual se fijan
directrices para la integracion de los planes institucionales y estratégicos al Plan de
Accién por parte de las entidades del Estado”, y el Decreto Ley 019 de 2012, Articulo
233 el cual establece que las entidades estan obligadas a formular y publicar los pla

de accion sectoriales e institucionales a mas tardar el 31 de enero de cada afio.
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OBJETIVO GENERAL

Desarrollar y evaluar la Gestion del Talento Humano en aras de contribuir al
mejoramiento de sus competencias, capacidades, conocimientos, habilidades y calidad
de vida.

OBJETIVOS ESPECIFICOS
e Disefiar el plan estratégico del Talento Humano.

e Desarrollar el Plan de Bienestar para contribuir al mejoramiento de la Calidad de
Vida de los servidores de Vallecaucana de Aguas S.A. E.S.P.

° Fortalecer la cultura de la prevencion y manejo de los riesgos en el entorno
laboral, a través de la implementacion del Sistema de Gestion de 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 PIC.

° Administrar la nomina y seguridad social de los servidores de la empresa.

: Administrar la vinculacién, permanencia y retiro de los servidores de la Empresa,
asi como los requerimientos de los ex servidores de |la empresa.

MARCO CONCEPTUAL DE LA PLANEACION ESTRATEGICA DEL TALENTO
HUMANO

La Planeacion Estratégica del Recurso Humano o Modelo Integrado de Gestion
Estratégica del Recurso Humano, es un sistema integrado de gestién, cuya finalidad
basica o razén de ser es la adecuacion de las personas a la estrategia institucional
(Longo, 2002. pag. 13.).

El éxito de la Planeacién Estratégica del Recurso Humano, se da en la medida en que
se articula con el Direccionamiento Estratégico de la Entidad (misién, visién, objetivos
institucionales, planes, programas y proyectos). Por consiguiente, dicho modelo consta
de lo siguiente:
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Figura 1. Modelo Integrado de Gestion Estratégica de RR HH
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'Figura N° 1. Modelo Integrado de Gestion Estratégica del Recurso Humano adaptado
de Serlavés, tomado de: (Longo, 2002 pag. 11)

MARCO CONCEPTUAL DE LA GESTION ESTRATEGICA DEL TALENTO HUMANO

Segun el diagnéstico realizado por el Banco Interamericano de Desarrollo-BID para la
generacién del indice de desarrollo del servicio civil en Latinoamérica, Colombia se
ubica en el quinto lugar y evidencia que para los afios 2012-2015 el pais avanzé cuatro
puntos frente al periodo (2004,2013) a este crecimiento se le atribuye la expediciéon de
normas como la Ley 909 de 2004 y sus consecuentes mejoras frente a la
institucionalidad del sistema y la creacién de la Comisidon Nacional del Servicio Civil -
CNSC como uno de los 6rganos rectores del empleo publico junto con Funcién Publica,
asi como también al establecimiento de politicas especificas de Gestion del Talento
Humano. Esto permite evidenciar un esfuerzo conjunto para mejorar el desempefio del
servicio civil, pero también evidencia que el avance no ha sido el esperado y que es
necesario desarrollar e implementar las acciones que permitan que la normatividad se
refleje y tenga un mayor impacto en el desarrollo del servicio civil, pues aldn existen
aspectos de la Gestion del Talento Humano que permanecen en niveles similares a los
de diez afios atras, lo cual configura un amplio escenario de mejora para el empleo
publico en Colombia.

En consecuencia de lo anterior, la Politica de gestién estratégica del Talento Humano
estd orientada actualmente a la creaciéon de valor publico, teniendo en cuenta
responsabilidad que tienen las areas de talento humano de las entidades como li

1 La figura N° 1 representa la articulacion de la gestion del recurso humano con la Planeacion Estratégica o Institucional.
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de procesos, a través de las acciones que produzcan el adecuado desarrollo de las
personas y sus comportamientos, generando el mejoramiento de las entidades, la
satisfaccion del servidor publico, la productividad del sector publico, el bienestar de los
ciudadanos y el crecimiento del pais.

Figura 2. Creacion de valor publico
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Fuente: DAFP, 2018
Principios Base

La gestion estratégica del Talento Humano en VALLECAUCANA DE AGUAS S.A.
E.S.P., se basa en los siguientes principios fundamentales, teniendo en cuenta lo
planteado en el MIPG:

Orientacion a resultados: La estrategia apunta hacia el logro de resultados que se
evidencien en la creacion de valor publico, en la medida en que los servidores publicos
perciban que estan siendo reconocidos, que tienen posibilidades de desarrollo, que se
sienten motivados y que su calidad de vida mejora, van a generar los resultados que de
ellos se esperan, reflejando una mayor productividad al servicio de los ciudadanos.

Articulacién interinstitucional: La estrategia pretende que las buenas practicas se
multipliguen y que el conocimiento obtenido en la Entidad se comparta y se extienda
para obtener el maximo beneficio en todas las partes interesadas.

Excelencia y calidad: Desde el accionar de cada servidor publico es necesario hacer
siempre las cosas de la mejor manera posible, tanto en lo procedimental como en el
servicio al ciudadano. La gestién del talento humano debe generar productos y servicj

confiables y eficaces en el mejoramiento de la calidad de vida de los servidores
publicos y en la productividad de la Entidad.
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Toma de decisiones basada en evidencia: Cualquier decisién tomada debe estar
basada en evidencias que permitan predecir los resultados esperados, y no en
intuiciones o percepciones. Buscar la objetividad es decisivo para el logro de resultados
medibles y comparables.

Aprendizaje e innovacion: El propésito fundamental de la gestiéon estratégica del
talento humano es lograr el maximo beneficio de las lecciones aprendidas y de la
gestion del conocimiento, asi como generar el contexto propicio para el surgimiento de
ideas innovadoras que fortalezcan el desarrollo de los servidores publicos y potencien
la productividad de la Entidad.

La estrategia comparte con el modelo Integrado de Planeacién y Gestion MIPG una
visiéon del talento humano como uno de los ejes principales dentro de la gestion en las
entidades publicas, lo concibe como el gran factor critico de éxito para una buena
gestién que logre resultados, como el activo mas importante con el que cuentan las
organizaciones para resolver las necesidades y problemas de los ciudadanos, esto
explica que el tema de talento humano ocupe el centro del MIPG.

Figura 3. Dimension Talento Humano MIPG
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Fuente: DAFP, 2017

La estrategia de implementacién de la politica de GETH al articularse e integrarse al
MIPG como la metodologia que permitirda mejorar el eje central del modelo para
propiciar el desarrollo y evolucion de todos los temas que lo componen, tienen como
proposito fundamental incrementar tanto la productividad del sector publico como I
calidad de vida de los servidores publicos. Esto genera resultados positivos en términos
de bienestar para los ciudadanos y de eficacia en la prestacion de los serwcps del
sector publico. (DAFP, 2018).
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Figura 4- Marco de la politica de empleo publico
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La gestion estratégica del talento humano -GETH- se desarrolla en el marco general de
la politica de empleo publico y se fundamenta en los siguientes pilares:

1. El mérito, criterio esencial para la vinculaciéon y la permanencia en el servicio
publico,
2. Las competencias, como el eje a través del cual se articulan todos los procesos

de talento humano,

3. El desarrollo y el crecimiento, elementos basicos para lograr que los servidores
publicos aporten lo mejor de si en su trabajo y se sientan participes y comprometidos
con la entidad,

4, La productividad, como la orientacion permanente hacia el resultado,

5. La gestion del cambio, la disposicién para adaptarse a situaciones nuevas y a
entornos cambiantes, asi como las estrategias implementadas para facilitar la
adaptacién constante de entidades y servidores,

6. La integridad, como los valores con los que deben contar todos los sep
publicos, y
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Z. El dialogo y la concertacion, condicién fundamental para buscar mecanismos y

espacios de interaccion entre todos los servidores publicos con el propésito de lograr
acuerdos en beneficio de los actores involucrados como garantia para obtener
resultados éptimos. (MIPG, 2017).

En ese orden de ideas, la estrategia desde el gobierno nacional apunta a lograr que el
empleo publico en Colombia sea atractivo, retador y motivante generando las
condiciones para construir un sector mas competitivo, dinamico y que dé respuesta de
las cambiantes necesidades y expectativas de las diferentes partes interesadas.

Para cumplir con estos objetivos se plantea un modelo de empleo publico en el que,
con base en un direccionamiento estratégico macro, se identifican cuatro
subcomponentes del proceso de gestion estratégica del talento humano:
Direccionamiento estratégico y planeacién institucional, ingreso, desarrollo y retiro.

Figura 5. Modelo de empleo publico

Fuente: DAFP, 2017

En este sentido se entiende la GETH como el conjunto de buenas practicas y acciones
criticas que contribuyen al cumplimiento de metas organizacionales a través de
atraccion, desarrollo y retencion del mejor talento humano posible, liderado por el
estratégico de la organizacion y articulado con la planeacién institucional
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concepcién implica la necesidad de articular estratégicamente las diferentes funciones
relacionadas con talento humano, alineandolas con los objetivos misionales.

Figura 6. Subcomponentes y categorias de la politica de GETH
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Para lograr esta articulacion es importante que desde la fase de planeacién estratégica
se puedan identificar las necesidades de mejora y uno de los insumos es el diagnostico
derivado a través de la matriz de la GETH, incorporada en el instrumento de
autodiagnostico de MIPG, que contiene un inventario de los requisitos que el area debe
cumplir para ajustarse a los lineamientos de la politica. Con base en las variables alli
contenidas, la entidad puede identificar las fortalezas y los aspectos para fortalecer,
como punto de partida para la implementacion de la gestion estratégica. El
diligenciamiento de esta matriz generara una calificacion que ubica a cada entidad
particular en alguno de los tres niveles de madurez de la GETH.
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Figura 7. Niveles de madurez de la gestion estratégica del Talento Humano
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Dentro del proceso de cierre de brechas la GETH se puede realizar intervencion desde
una perspectiva orientada directamente a la creacién de valor publico, con base en
algunas agrupaciones de factores que impactan directamente en la efectividad de la
gestion a través de las “Rutas de creacién de valor’, estas trabajadas en conjunto,
permiten impactar en aspectos puntuales y producir resultados eficaces para la GETH.

Figura 8. Rutas de creacién de valor
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LINEAMIENTOS DE POLITICA

El Departamento Administrativo de la Funcién Pulblica ha formulado tres lineamientos
de politica a través de los cuales se brinda la orientacién conceptual y metodologica
para que los organismos y entidades de la Administracion Publica Colombiana
desarrollen el proceso de planeacién de recursos humanos:

1- Articulacién de la planeacion del recurso humano a la planeacién
organizacional:

El proceso de planeaciéon organizacional, que generalmente se dirige a definir los
objetivos y metas para un determinado periodo de tiempo, debe complementarse con la
identificaciéon de los requerimientos cuantitativos y cualitativos de personal necesarios
para su cumplimiento.

2. Gestion integral del Talento Humano:

Esta linea tiene como propédsito que las practicas y procedimientos de personal
cumplan con los presupuestos basicos de la politica estatal de gestién del recurso
humano, dirigida a garantizar que el Estado cuente con servidores integros,
competentes y comprometidos y estén estrechamente ligadas y hagan una contribucién
importante al logro de los objetivos y planes de la organizacion.

3. Racionalizacién de la oferta de empleo publico.

Es importante que el Gobierno Nacional tenga un estimativo de los empleos a proveer
en los organismos y entidades de la Administracién Publica, con el fin de racionalizar y
planear de manera técnica y econdmica los procesos de seleccidon, y cuente con
informacion actualizada sobre el flujo de ingresos y egresos de personal.

SUBSISTEMA DE LA GESTION DEL TALENTO HUMANO

Dando cumplimiento con la planeacion estratégica del Talento Humano, uno de los
componentes centrales es la Gestion del Recurso Humano se desarrolla, a través de
los siguientes subsistemas:
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2 Figura N° 2. Subsistemas de la Gestion del Recursos Humanos. Adaptado de
Serlavés, R. tomado de: (Longo, 2002 pag. 15).

METODOLOGIA - MARCO DE REFERENCIA PLAN ESTRATEGICO DE GESTION
DEL TALENTO HUMANO 2021

La metodologia realizada para la conformacion del Plan Estratégico de Gestion del
Talento Humano vigencia 2021, se realizé por medio de los lineamientos establecidos
en Decreto 612 de 2018, el Plan Estratégico de la Funcién Publica, Planes, Programas,
proyectos implementados en la vigencia.

En el proceso de implementacion de la estrategia institucional se definen las iniciativas
estratégicas, mediante las cuales se precisa la forma como los objetivos seran
ejecutados, las fechas de ejecucion, los recursos requeridos y el presupuesto asignado.
Esto incluye, entre otros, los siguientes componentes:

° Plan Institucional de capacitaciones PIC.
o Plan de Bienestar e Incentivos.

e Plan de Salud y Seguridad en el Trabajo.

2la figura N° 2 es la articulacién de los diferentes subsistemas con la Planeacion del Recurso Humano.
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° Clima Organizacional.

Adicionalmente, con el fin de hacer seguimiento y control, se tiene establecido a través
de los Reportes Trimestrales de Avance, Modelo Estandar de Control Interno — MECI,
Sistema de Informacion y Gestién del Empleo Publico — SIGEP, 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 Empresa Vallecaucana de Aguas como Proceso de
Apoyo el cual tiene como finalidad fortalecer el desarrollo integral del Talento Humano
que conduzca al mejoramiento institucional e incluye todas las actividades necesarias
para definir los modelos de gestion organizacional, desarrollar el talento de las
personas, gestionar la compensacion y administrar las condiciones de trabajo.

PLANTA DE CARGOS

La planta de cargos de la empresa se encuentra establecida por el Acuerdo de Junta
Directiva No. 001 de diciembre 09 de 2010 “Por el cual se expide el estatuto interno, se
establece la estructura organizacional de la Empresa Vallecaucana de Aguas S.A.
E.S.P., se adopta la planta de cargos, se determinan las competencias generales por
areas y se adoptan otras determinaciones”, y el Acuerdo de Junta Directiva No. 002 de
Julio 30 de 2015 “Por medio del cual se ajusta la presentacion de la estructura
Organizacional y las funciones del Area Administrativa y Financiera de Vallecaucana de
Aguas S.A. E.S.P.”, en el cual el Articulo 1° se establecio “Ajustar la presentacion de la
estructura organizacional de Vallecaucana de Aguas S.A. E.S.P., fijada en el articulo
octavo del Acuerdo No. 001 de 2010,...". Ademas de lo anterior, mediante ACUERDO
DE JUNTA DIRECTIVA No. 004 DEL 09 DE OCTUBRE DE 2017 “Por medio del cual se
aprueba la escisién de los componentes de la Direcciéon Administrativa y Financiera de
VALLECAUCANA DE AGUAS SA ESP. y se establecen sus respectivas
competencias, funciones, y perfiles”, se dividio la Direccion Administrativa y Financiera,
ello luego de un estudio técnico que dio como resultado esta necesidad para la Entidad,
asi las cosas, en la estructura organizacional de la Empresa se encuentran la Direccién
Administrativa y la Direccién Financiera.

Asi las cosas, se encuentra adoptada conforme al siguiente cuadro resumen:

CARGO GG |DA DF DT [DJ TOTAL
GERENTE GENERAL 1 1 /
DIRECTOR ADMINISTRATIVO 1 /I/
DIRECTOR FINANCIERO 1 / 1
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DE AGUAS S.A. ES.P
DIRECTOR TECNICO 1 1
DIRECTOR JURIDICO 1
PROFESIONAL UNIVERSITARIO 1 2 1 4
SECRETARIA EJECUTIVA 1
TOTALES POR AREAS 2 1 2 4 1 10
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Vallecaucana de Aguas S.A. E.S.P., dirige su actuaciéon institucional hacia la
coordinacion, gestion e implementacién del Plan Departamental para el manejo
empresarial de los servicios publicos domiciliarios de acueducto, alcantarillado y aseo
del Valle del Cauca-(PDA) — Programa Agua para la Prosperidad-(PAPP) en el marco
de un modelo auténomo y descentralizado para el manejo técnico, operati
financiero, con una administracién transparente y efectiva apoyada en un sistema
integrado de gestion por procesos.
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En concordancia con la misién, vision y objetivos institucionales, Vallecaucana de
Aguas S.A. E.S.P., busca el mejoramiento de la calidad de vida de la comunidad,
contribuyendo a los fines esenciales del Estado, a través del mejoramiento continuo, la
concertacidbn con actores sociales e institucionales, la identificacién de fuentes y
movilizacion de recursos para la ejecuciéon de obras de infraestructura de agua potable
y saneamiento béasico y la sostenibilidad empresarial, social y ambiental.

CODIGO DE INTEGRIDAD

La Direccion Administrativa/Proceso de Talento Humano, teniendo en cuenta los
resultados la ultima Medicién de Clima Laboral y los resultados del Taller “Sinérgicos,
Armoénicos y Enfocados” y también el Cédigo de Etica de la Entidad, de esta manera, el
Cadigo de integridad de Vallecaucana de Aguas S.A. E.S.P., queda conformado asi:

1. Honestidad
2. Respeto

3. Compromiso
4. Diligencia
HONESTIDAD

Vallecaucana de Aguas S.A. E.S.P., obra con celeridad, €ficiencia e integridad frente a
las demandas del cliente externo e interno. Los servidores publicos de Vallecaucana de
Aguas S.A. E.S.P., cumplen con sus deberes y obligaciones de manera honesta,
respetando el horario establecido y manejando de manera eficiente los bienes y
recursos asignados. Las actuaciones de los servidores publicos, y en especial de los
directivos, son transparentes de modo que pueden facilitar la informaciéon pertinente
para la toma de decisiones intersectoriales. En este mismo sentido, las decisiones que
toman los directivos estan enmarcadas dentro de la legalidad.

LO QUE HAGO

° Siempre digo la verdad, incluso cuando cometo errores, porque es humano
cometerlos, pero no es correcto esconderlos.

° Cuando tengo dudas respecto a mi trabajo, busco orientacién en las instancias
pertinentes al interior de mi entidad. Es correcto reconocer lo que no se y/pedir
ayuda cuando la necesito.
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° Facilito el acceso a la informacion publica completa, veraz, oportuna vy
comprensible, a través de los medios destinados para ello.

e Denuncio las faltas, delitos o violaciones de derechos de los que tengo
conocimiento en el ejercicio de mi cargo, siempre.

° Apoyo y promuevo los espacios de participacion para que los ciudadanos hagan
parte de la toma de decisiones relacionadas con mi cargo o labor que los afecten.

LO QUE NO HAGO

° No le doy trato preferencial a personas cercanas para favorecerlos en un proceso
en igualdad de condiciones.

o No acepto incentivos, favores, ni ningun otro tipo de beneficio que me ofrezcan
personas o grupos que estén interesados en un proceso de toma de decisiones.

° No soy descuidado con la informacion a mi cargo, ni con su gestion.
RESPETO

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

LO QUE HAGO

e Atiendo con amabilidad, igualdad y equidad a todas las personas en cualquier
situacién a través de mis palabras, gestos y actitudes, sin importar su condicién
social, econémica, religiosa, étnica o de cualquier otro orden. Soy amable todos los
dias, esa es la clave, siempre.

o Estoy abierto al didlogo y a la comprensién a pesar de perspectivas y opiniones
distintas a las mias. No hay nada que no se pueda solucionar hablando y
escuchando al otro.

LO QUE NO HAGO

° Nunca actio de manera discriminatoria, grosera o hiriente, bajo ninguna
circunstancia.

® No agredo, ignoro o maltrato de ninguna manera a los ciudadanos nj
servidores publicos.
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® Jamas baso mis decisiones en presunciones, estereotipos, o prejuicios.

COMPROMISO

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

LO QUE HAGO

° Asumo mi papel como servidor publico, entendiendo el valor de los compromisos y
responsabilidades que he adquirido frente a la ciudadania del pais.

J Escucho, atiendo y oriento a quien necesite cualquier informacién o guia en algin
asunto publico.

® Estoy atento siempre que interactlo con otras personas, sin distracciones de
ningun tipo.

® Presto un servicio agil, amable y de calidad.

LO QUE NO HAGO

° Nunca trabajo con una actitud negativa. No se vale afectar mi trabajo por no
ponerle ganas a las cosas.

e No llego nunca a pensar que mi frabajo como servidor es un “favor” que le hago a
la ciudadania. Es un compromiso y un orgullo.

o No asumo que mi trabajo como servidor es irrelevante para la sociedad. Jamas
ignoro a un ciudadano y sus inquietudes.

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.

LO QUE HAGO

° Uso responsablemente los recursos publicos para cumplir con mis obligz
Lo publico es de todos y no se desperdicia.
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e Cumplo con los tiempos estipulados para el logro de cada obligacion laboral. A fin
de cuentas, el tiempo de todos es oro.

e Siempre soy proactivo comunicando a tiempo propuestas para mejorar
continuamente mi labor y la de mis comparieros de trabajo.

o Aseguro la calidad en cada uno de los productos que entrego bajo los estandares
del servicio publico. No se valen cosas a medias.

LO QUE NO HAGO
° No malgasto ningun recurso publico.

° No postergo las decisiones ni actividades que den solucién a problematicas
ciudadanas o que hagan parte del funcionamiento de mi cargo. Hay cosas que
sencillamente no se dejan para otro dia.

® No demuestro desinterés en mis actuaciones ante los ciudadanos y los demas
servidores publicos.

o No evado mis funciones y responsabilidades por ningtn motivo.
SISTEMA INTEGRAL DE GESTION

La estructura del Sistema Integrado de Gestién — SIG de VALLECAUCANA DE AGUAS
S.A. E.S.P., a través del Manual de Calidad, el cual recoge la gestion de la Empresa, el
compromiso de este hacia la calidad, la gestion del recurso humano, la realizacion
del producto y/o servicio y el compromiso de mejora continua.

El Macroproceso de Gestion del Talento Humano, tiene como finalidad fortalecer el
desarrollo integral del Talento Humano que conduzca al mejoramiento institucional e
incluye todas las actividades necesarias para definir los modelos de gestidn
organizacional, desarrollar el talento de las personas, gestionar la compensacién y
administrar las condiciones de trabajo.

La gestion del Talento Humano se estructura en tres etapas:

s Desarrollar el talento de las personas: Tiene la finalidad de garantizar que los
colaboradores cuenten con las competencias requeridas para el desempefio personal

personal.
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° Gestionar la compensacidon: Tiene la finalidad de garantizar la adecuada

liquidacion y el pago oportuno de los salarios y prestaciones sociales e incluye las
actividades relacionadas con realizar la liquidacion de némina, realizar liquidaciéon de
prestaciones sociales y administrar los aportes de ley.

° Administrar condiciones de trabajo: Tiene la finalidad de garantizar el
mejoramiento y mantenimiento de la calidad de vida de los colaboradores e incluye las
actividades relacionadas con administrar seguridad industrial y salud ocupacional,
administrar el bienestar y servicios al personal y el control interno disciplinario de los
servidores publicos.

Desarrollar el

‘ ; Administrar
ar ;o
talento de las cffg;igﬁﬁ condiciones de
personas g trabajo
~ Seleccionar y | Realizar Administrar
- vincular a las liquidaciéon de | seguridad
. personas némina industrial y 30
| Gestionar la i u?c?:gizéir r Administrar
 formacién de 'qr bt sae bienestar y
. las personas P ol servicios al
‘ . Sociales personal
alizar - e
1 o il Administrar Realizar
- desvinculacion control interno
| kil par | i apories de ley Oy ket
= personal | disciplinario

Adicionalmente, para continuar con el proceso de la planeacion estratégica de Gestion
del Talento Humano, se tiene en cuenta factores internos y externos que influyen en la
Entidad y por ende en la gestion del talento humano para el logro de las metas e
iniciativas institucionales (ver figura 1).

FORMULAR LA PLANEACION ESTRATEGICA DEL RECURSO HUMANO
IDENTIFICACION DEL DIRECCIONAMIENTO ESTRATEGICO DE LA ENTIDAD

MISION DE LA ENTIDAD

Gestionar e implementar proyectos integrales de inversién regional y munici
sostenibles, que mejoren cobertura, calidad, continuidad, crecimiento y viabilidad
empresarial de los servicios de agua potable, saneamiento basico y ambiental para el
departamento del Valle del Cauca, y sus actividades complementarias, de acuer
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su conveniencia financiera y estratégica, generando rentabilidad sin detrimento de la
calidad, para cumplir con su funcién social y contribuir a mejorar la calidad de vida de la
comunidad, el desarrollo sostenible de la region y el bienestar de sus trabajadores.

VISION DE LA ENTIDAD

Ser la empresa Vallecaucana de Aguas S.A. E.S.P., reconocida por el mayor impacto
social en las condiciones de vida de los vallecaucanos, relacionadas con el sector de
agua potable y saneamiento basico y el respeto por el medio ambiente. Ser
administrada con enfoque empresarial que la conduzca a lograr su sostenibilidad,
rentabilidad y crecimiento dentro de un clima organizacional que propicie
conductas éticas y actuaciones fransparentes, que genere en sus empleados
sentido de pertenencia, desarrollo profesional y técnico.

DEFINICION DE LA MISION Y VISION DEL AREA DE RECURSO HUMANO

Hace referencia al analisis de la situacién actual de cada uno de los subsistemas de la
gestién de recursos humanos con el objetivo de identificar las necesidades y estrategias
gue permitan el desarrollo de cada subsistema.

Se sugiere tener en cuenta las siguientes preguntas para efectuar el diagnéstico por
cada uno de los subsistemas:

a. Mision de Gestion del Talento Humano

La Empresa Vallecaucana de Aguas S.A. E.S.P., tiene como Misién del Talento
Humano disefiar, definir, coordinar y verificar los procesos y procedimientos en lo
relacionado con el Talento Humano en la Empresa, con un alto compromiso
organizacional cuyo enfoque es la Cultura de Servicio Publico orientada a la generacion
de resultados sociales y sustentada en valores que propendan por el interés general y
el bien comun.

b. Vision Gestion del Talento Humano

En el 2023 el grupo humano que hace parte de la Empresa Vallecaucana de Aguas
S.A. E.S.P., sera una unidad de Gestion moderna, eficaz con estandares de excelencia,
liderazgo y calidad del Talento Humano que se enfocara en la atencién interna a los
servidores publicos que sirva como ejemplo de gestidén y desarrollo del Talento Humano
para el Departamento del Valle del Cauca, toda vez que cuenta con perso

especializado y altamente calificado en el area. /3k
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ESTRATEGIAS GENERALES
Como estrategias generales se definieron:
. Definir las competencias criticas y evaluar su nivel de desarrollo.

. Formular y medir el plan de capacitacion en funcién del direccionamiento
estratégico.

o Disefiar programas de bienestar e incentivos que incluyan desarrollo de las
competencias funcionales y comportamentales estratégicas.

° Reformular el Manual de Funciones de la entidad para que responda a la
naturaleza de una planta global que faciliie el cumplimiento de los objetivos
estratégicos.

Estas estrategias se operacionalizan a través de:
PLAN INSTITUCIONAL DE CAPACITACION PIC.

A ftravés del Plan Institucional de capacitacion la estrategia estara enfocada en
contribuir al fortalecimiento de las habilidades, capacidades y competencias de los
servidores de Vallecaucana de Aguas S.A. E.S.P., promoviendo el desarrollo integral,
personal e institucional que permita las transformaciones que se requieren en los
diferentes contextos. Este plan se formulara anualmente, teniendo en consideracién las
necesidades expresadas por los funcionarios, las necesidades identificadas por los
lideres de procesos, las disposiciones normativas y los resultados de las evaluaciones
de desempefio.

PLAN DE SEGURIDAD Y SALUD EN EL TRABAJO

Con base en los diferentes resultados y recomendaciones médicas, y partiendo de la
concepciéon de la integralidad del ser humano, se ha definido como linea para la
formulacién de iniciativas de salud y seguridad en el trabajo, la promocién de habitos y
estilos de vida saludable y autocuidado, asi como la cultura de la prevencidn.

PLAN DE BIENESTAR E INCENTIVOS

La estrategia estara orientada a desarrollar un plan equitativo y eficaz que contribuya al
mejoramiento de la calidad de vida de los colaboradores de Vallecaucana de Aguas |
S.A. E.S.P., y sus familias, a través de un plan de desarrollo integral, fomentapdo la
participaciéon en las diferentes actividades con base en los valores y principios
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institucionales, mediante actividades especificas que respondan a las caracteristicas e
intereses de los servidores. Igualmente, el plan de bienestar e incentivos se orientara al
fortalecimiento de la cultura deseada y a la movilizacién de temas estratégicos de la
entidad. Dentro de las acciones previstas se contemplan espacios de reconocimiento
que enaltezcan al servidor publico por su compromiso y labor desempenada.

ESTRATEGIA DE CUMPLIMIENTO DE LA POLITICA DE INTEGRIDAD

Como soporte de la planeacion, la Direccion Administrativa/Proceso de Talento
Humano continuaran en la implementacion de la politica de integridad conforme con el
Modelo Integrado de Planeacién y Gestion — MIPG.

GESTION DEL CAMBIO

La gestion del talento humano implica intervenciones cuyos cambios sean planificados
con el fin de garantizar el cumplimiento de los resultados y potencializar las
competencias de los servidores, atendiendo de manera directa las implicaciones de
nuevos escenarios para la ejecucion de las funciones, para lo cual en el caso de ser
requerida, se aplicara la metodologia de gestion del cambio que se defina en
Vallecaucana de Aguas S.A. E.S.P, para el efecto, orientada a |la adaptacién personal e
institucional a nuevos contextos.

CLIMA ORGANIZACIONAL Y CAMBIO CULTURAL

Vallecaucana de Aguas S.A. E.S.P., durante el cuatrienio iniciard un proceso de
transformacién de la Cultura Organizacional con el fin de alinear y fortalecer un tejido de
creencias compartidas en torno a las relaciones de servicio basadas en el liderazgo, la
fransparencia y la comunicacion; que se traduzcan en un desempefio y desarrollo
institucional de calidad y probidad.

Se intervendra los resultados de la Medicién del Clima Laboral, realizada en la vigencia
2023 y adelantara el estudio por lo menos cada dos anos de Clima Organizacional, el
cual tendra como objetivo medir la percepcion de los servidores con respecto al
ambiente laboral y poder generar acciones de intervencion con respecto a los
resultados del mismo.

HORARIOS FLEXIBLES

politica de horarios flexibles con el fin de facilitar la conciliacién de la vida labor4l con |la

Teniendo en cuenta la Resolucién 13139 del 10 de julio de 2017 se continuara la
familiar y personal para los servidores. m

/
/
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DIALOGO Y CONCERTACION

Se seguiran generando espacios de concertacion y dialogo con los servidores a través
de estrategias como el Café para Conversar e Inspirar, que promueven la participacion
activa en el analisis de los temas con propuestas de solucién a distintas problematicas
e iniciativas para la mejora.

INGRESO
Provisién de empleo

La estrategia de Vinculacién y Gestién del Talento Humano estara orientada a que la
provisién de las vacantes este orientada como hasta la fecha se ha venido realizando,
al cumplimiento del perfil y competencias.

PLAN ANUAL DE VACANTES

De acuerdo a lo sefialado por la Ley 909 de 2004, la cual en el Articulo 3 establece que
las disposiciones de la citada Ley seran aplicables en su integridad a los servidores
publicos de carrera administrativa.

Asi mismo, el numeral 2 literal a), del paragrafo 5°, del Articulo 5 ibidem, establece que
los empleos de los organismos y entidades regulados por la citada ley son de carrera
administrativa, con excepcion de:

“En la Administracion Descentralizada del Nivel Territorial:

Presidente; Director o Gerente; Vicepresidente; Subdirector o Subgerente; Secretario
General;, Jefes de Oficinas Asesoras de Juridica, de Planeacién, de Prensa o de
Comunicaciones y Jefes de Control Interno y Control Interno Disciplinario o quien haga
sus veces;(...)”

Es menester, precisar que Vallecaucana de Aguas S.A. E.S.P., es una empresa de
servicios publicos oficiales, en este caso la Constitucién Politica, establece:

“ARTICULO 125. Los empleos en los érganos y entidades del Estado son de carrera.
Se exceptuan los de eleccion popular, los de libre nombramiento y remocion, los de
trabajadores oficiales y los demas que determine la ley.” (Subrayado y negrilla fuera
del texto).

Asi las cosas, el Plan Anual de Vacantes y el PLAN DE PREVISION DE RECUR
HUMANOS no aplica para nuestra Entidad.
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GESTION DE LA INFORMACION

La estrategia se enfoca en continuar propendiendo por la calidad de informacién y los
tiempos de respuesta en los informes presentados por el area a las demas
dependencias que lo requieran, a través de los Sistemas de Informacién aplicados para
el proceso Gestidn del Talento Humano.

CONOCIMIENTO INSTITUCIONAL

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

RETIRO

Los procesos de desvinculacién estaran orientados a brindar apoyo sociolaboral y
emocional a las personas que se desvinculan por pension, de manera que se les facilite
enfrentar el cambio, mediante un plan de desvinculacién asistida, asi como contar con
mecanismos para transferir el conocimiento de los servidores que se retiran de la
entidad a quienes continlian vinculados.

ARTICULACION DE LAS ESTRATEGIAS CON LAS RUTAS DE CREACION DE
VALOR

Para la creacion de valor publico, la Gestiéon de Talento Humano se enmarca en las
rutas de creacién de valor, que muestran la interrelacion entre las dimensiones que se
desarrollan a través de una o varias Politicas de Gestion y Desempefio Institucional
sefialadas en MIPG.

PLANES Y PROCESOS
RELACIONADOS EN EL PLAN
ESTRATEGICO DE TALENTO

HUMANO

RUTAS DE CREACION DE VALOR

Ruta de la Felicidad: Plan de Bienestar e Incentivos

! La felicidad nos hace productivos Plan de Seguridad y Salud en el

Entornos fisicos Trabajo
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Equilibrio de vida
Salario Emocional

Innovacion con pasion

Plan Institucional de Capacitaciones

Cédigo de Integridad

Ruta del Crecimiento
Liderando el talento

Cultura del liderazgo
Liderazgo en valores

Servidores que saben lo que hacen

Vinculacion

Ruta del Servicio
Al servicio de los ciudadanos

Cultura que genera logro vy

bienestar

| Plan de Bienestar e Incentivos

Plan Institucional de Capacitaciones

Ruta de Ila Calidad
La cultura de hacer las cosas bien
Hacer siempre las cosas bien

Cultura de la Calidad y la Integridad

Plan de Bienestar e Incentivos
Plan Institucional de Capacitaciones
Nomina

Vinculacion

Ruta de Analisis de Datos

Conociendo el talento

'Plan de Bienestar e Incentivos

Plan de Seguridad y Salud en el

| Trabajo

Entendiendo personas a través del
uso de datos

Plan Institucional de Capacitaciones
Vinculacién

Nomina
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FORMULACION DE LA PLANEACION ESTRATEGICA DEL RECURSO HUMANO

La planeacion de Gestion del Talento Humano se desarrollara a través de cronogramas
anuales, de conformidad con los lineamientos establecidos en la planeacién de la
Entidad. Esto se evidencia en el siguiente cuadro, en el cual se han establecido los

siguientes objetivos y responsables:

Objetivo especifico

Responsable

Actualizar anualmente el Plan Estratégico
del Talento Humano

Direccidén Administrativa
[/Contratista Profesional de
Talento Humano

Desarrollar el Plan de Bienestar para
2 contribuir al mejoramiento de la Calidad de
Vida de los Servidores de la Empresa

Direccion Administrativa
[Contratista Profesional de
Talento Humano

Direccion Administrativa

/Contratista Profesional de

Fortalecer la Cultura de la prevencién y Talento‘ Humano,

. ) Contratista Profesional

3 manejo de los riesgos en el entor.no laboral Especializado &
a través del Sistema de Gestion de la|. e

Seguridad y salud en Trabajo mplementacwn . del

Sistema de Gestion de

Seguridad y salud en el
Trabajo SGSST

Fortalecer las Capacidades, conocimientos | Direccion Administrativa

y habilidades de los Servidores en el |/Contratista Profesional de

4 puesto de trabajo, a través de | Talento Humano,

implementacién del Plan Institucional de | Contratista Asesora de
Capacitaciones PIC Control Interno

5 Administrar la Némina y seguridad social ggi;ﬂﬁ:ta ELZ?Q;S{:Z

de los Servidores de la Empresa

especializada Contadora

Direccion Administrativa y

Disefiar la Evaluacion del Desempefo | _. " :
. . .. Financiera/Contratista
6 laboral y calificacion de Servicios de los :

. Profesional de Talento

Servidores de la Empresa
Humano
Administrar la Vinculacién, permanencia ; - i :
» P y Direccion Administrativa

retiro de los servidores de la Empresa, asi
como los requerimientos de los ex
servidores de la Empresa

/Contratista Profesi
Talento Humano
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Asi mismo las actividades, cronogramas, indicadores y riesgos se encuentran
establecidos para cada uno de los componentes, tales como: Plan Institucional de
capacitaciones PIC, Plan de Bienestar e Incentivos, Plan de Salud y Seguridad en el
Trabajo y Clima Organizacional.

HERRAMIENTAS DE SEGUIMIENTO

La Empresa de Aguas ha dispuesto las siguientes herramientas que facilitan la
implementacion y el seguimiento al Plan Estratégico de Talento Humanos:

° Reportes Trimestrales de Avance.

° Modelo Estandar de Control interno — MECI.

¢ Auditorias de gestion y de Calidad.

o Sistema de Informacion y Gestién del Empleo Publico — SIGEP.
ANEXOS 1

1.  Plan Institucional de capacitaciones PIC.

2. Plan de Bienestar e Incentivos.
3. Plan de Salud y Seguridad en el Trabajo.
4. Clima Organizacional.

=A RESTREPO
Gerente General
VALLECAUCANA DE AGUAS S.A. E.S.P.

Elabor¢ y proyectd: Angie Paola Hurtado Murillo contratista - Talento Humano.
Revisé: Dr. Luis Eduardo Pineda Alzate — Director Juridico. ——5 !

Aprobd: Dr. Sebastian Sanchez Mejia — Director Administrativo. 73
Copia: Archivo.
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