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1. INTRODUCCION

Las empresas y la economia en general a través del tiempo se enfrentan
constantemente a una serie de desafios y cambios que plantean el mundo actual y
las tecnologias, los cuales conllevan a una prestacion de servicios de excelencia y
calidad por parte de las organizaciones. En la busqueda constante de dicha
excelencia, las empresas dependeran al final del factor mas importante dentro de las
organizaciones, su capital humano. Estos al estar motivados, estimulados e
incentivados en todo momento, brindaran todo su esfuerzo y dedicacion en pro de
hacer su mejor trabajo. Es asi como en Puerta de Oro Empresa de Desarrollo Caribe
S.A.S, en adelante, Puerta de Oro, se hace especial énfasis en dar un valor
importante a las actividades comprendidas dentro del Plan Estratégico de Talento
Humano, mediante el mejoramiento de las competencias, el conjunto de
conocimientos, las habilidades y la calidad de vida.

Dentro de la estructura del Modelo Integrado de Planeacién y Gestion — MIPG, la
primera dimension corresponde a la de Talento Humano y la concibe como “el activo
mas importante con el que cuentan las entidades vy, por lo tanto, como el gran factor
critico de éxito que les facilita la gestidon y el logro de sus objetivos y resultados”, es
asi como, establece que su alcance tiene como propdsito dotar a las entidades
herramientas de gestion adecuada del personal a través del ciclo de vida de ingreso,
desarrollo y retiro. Es asi que el Plan Estratégico de Talento Humano de Puerta de
Oro, se disefia con base en este modelo, y procurara desarrollar actividades de
caracter pedagogico y de informacion con temas pertinentes a la integridad,
generando de esta manera un cambio cultural significativo.

Es asi, que el proceso de implementacion de MIPG al interior de Puerta de Oro con
el presente documento, tendra el objetivo de definir las lineas de accion que
orientaran los proyectos y practicas de la Gestion del Talento Humano desde el
fortalecimiento de los procesos de ingreso, permanencia y retiro para el apalancar el
cumplimiento de los objetivos misionales de la Entidad, asi como, dar a conocer la
forma en que se desarrollara esta politica, entorno al Plan de Prevision del Talento
Humano; el Plan Institucional de Capacitacion; el Pan de Bienestar e Incentivos y el
Plan del Sistema de Gestion de Seguridad y Salud en el Trabajo SG-SST.



2. OBJETIVO GENERAL.

Establecer los componentes que integran la Gestion del Talento Humano para el
fortalecimiento de las actividades que comprenden el ciclo de vida de los trabajadores
de la empresa para contribuir al mejoramiento de las capacidades, conocimientos,
competencias y la calidad de vida.

2.1. OBJETIVOS ESPECIFICOS.

e Fortalecer las habilidades y competencias a través de actividades de
capacitacién, induccion y reinduccién, acordes con las necesidades
identificadas en los diagnosticos realizados.

e Disenar y poner en marcha las normas y criterios para anticipar, identificar,
analizar e intervenir los peligros y riesgos que puedan perjudicar y afectar la
seguridad y salud en el normal desarrollo de las labores y actividades de los
trabajadores de Puerta de Oro.

e Mantener la ndmina que requiere Puerta de Oro para fines de cumplimiento de
Su mision, vision y valores corporativos permitiendo la prestacion de un servicio
de calidad.

e Disefar y poner en marcha diversas acciones que permitan robustecer las
actividades pertenecientes al proceso de Gestion Estratégica del Talento
Humano.

e Fortalecer la transformacién de la cultura organizacional para apoyar la
estrategia y fortalecer las relaciones de los equipos de trabajo basadas en la
integridad y en el cumplimiento de las metas.

3. MARCO CONCEPTUAL DE LA GESTION ESTRATEGICA DEL TALENTO
HUMANO

La Politica de Gestion Estratégica del Talento Humano, de acuerdo con lo definido para
esta dimension en MIPG, esta orientada a la creacion de valor publico, teniendo en
cuenta la responsabilidad que tienen las areas de talento humano como lideres 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.



Para la consecucion de la articulacion del plan, es necesario que desde la fase de
planeacién se puedan identificar las necesidades de mejora, para lo cual se encuentra
un insumo importante que se logra a traves del diagnostico que proporciona la matriz
de la GETH, que fue incorporada como un instrumento de autodiagndstico de MIPG, la
cual contiene un inventario de los requisitos que el area debe cumplir para ajustarse a
los lineamientos de la politica; permitiendo con su aplicacion identificar las fortalezas y
los aspectos para mejorar, como punto de partida para la implementacion de la gestion
estratégica; su resultado genera una calificacion que ubica a la entidad en alguno de
los tres niveles de madurez de la GETH.

Consolidacién
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Fuente: Guia de Gestion Estratégica del Talento Humano (GETH)

El resultado de la aplicacién del autodiagndstico permite identificar los siguientes
aspectos:

« Estado actual de cada uno de los temas de talento humano.

« Nivel de madurez de la Gestion Estratégica del Talento Humano en la que se ubica
la entidad

- Estado actual de las Rutas de Creacién de Valor y de cada una de las subrutas.

« Aspectos para priorizar a fin de avanzar en la Gestién Estratégica del Talento
Humano

Con ellos se puede determinar el estado futuro en el que aspira a estar para iniciar los
planes de accién correspondientes.



- Ruta para mejorar el entorno fisico del trabajo para que
todos se sientan a gusto en su puesto

- Ruta para facilitar que las personas tengan el tiempo
suficiente para tener una vida equilibrada: trabajo, ocio,
familia, estudio

- Ruta para implementar incentivos basados en salario
emocional

- Ruta para generar innovacién con pasion

- Ruta para implementar una cultura del liderazgo, el
trabajo en equipo y el reconocimiento

- Ruta para implementar una cultura de liderazgo
preocupado por el bienestar del talento a pesar de que esta
orientado al logro

- Ruta para implementar un liderazgo basado en valores

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

- Ruta para implementar una cultura basada en el servicio

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

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

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

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

Fuente: Tomado de la Matriz de autodiagnéstico (GETH) Funcién Publica

4. FORMULACION PLAN ESTRATEGICO TALENTO HUMANO

El Plan Estratégico del Talento Humano se define con base en los resultados del
diagndstico, las areas que intervienen en la Gestion Humana de PUERTA DE ORO, la
normatividad vigente y comprende la realizacion de todas las actuaciones




administrativas requeridas para atender las necesidades de los trabajadores de la
empresa.

Teniendo como referencia los lineamientos del Modelo Integrado de Planeacion y
Gestidon MIPG, es necesario desarrollar las etapas que se enuncian a continuacién
que son insumo para implementar una Gestion Estratégica del Talento Humano eficaz
y efectiva.

4.1. Disposicion de informacién

Acorde a lo establecido en el MIPG Puerta de Oro debe contar con la informacién
optimamente actualizada la cual brinde la posibilidad a que el Plan Estratégico de
Talento Humano posea recursos de calidad y de buenas bases para desarrollar una
gestion destacada la cual genere un impacto significativo en la productividad de sus
funcionarios y, por ende, sea de gran beneficio para la prestacion del servicio.

4.2. Caracterizacion Planta de Personal

Por medio de la matriz de empleados que maneja el proceso Administrativo y
financiero se mantiene actualizada la informacion relacionada con nombres y
apellidos, tipo de vinculacion, denominacion del cargo, nivel, fecha de ingreso,
antigliedad, salario, vacaciones, escolaridad y formacion académica, edad, genero,
experiencia laboral, tipo de contrato, entro otros, de todos sus trabajadores como
pieza fundamental para la correcta administracion del Talento Humano.

4.3. Planta de Personal Actual

La planta de cargos actual de Puerta de Oro esta compuesta por dos (2)
servidores Publicos y 58 empleados oficiales, constituida de la siguiente forma:

PLANTA TOTAL
NIVELES GLOBAL
Estratégicos 5 9%
Tacticos 19 32%
Operativos 34 59%
Total 58 100%

Los servidores publicos estan conformados de la siguiente forma:



Presidente 1
Jefe de Control Interno 1
Total 2

Fuente: Elaboracion propia Talento Humano
Sistemas de Informacién

El sistema de informacién a utilizar para la administracion del talento humano,
noémina y su ejecucién sera integrada por medio del Software OASIS.

5. DIAGNOSTICO
5.1. Autodiagnéstico de Talento Humano — MIPG

Los resultados del Autodiagnostico del proceso de Gestion del Talento Humano,
tomando como herramienta la matriz disefiada por el Departamento Administrativo de
la Funcion Publica - DAFP, donde se identifican las rutas en las cuales se deben
trabajar para mejorar en el cumplimiento, la eficiencia, la eficacia y la efectividad del
sistema, como resultado general de la Gestion Estratégica de Talento Humano se
obtuvo el 71%, resultado que ha ido aumentando en comparacion con los resultados
del Furag Il del 2020 donde se obtuvo un 63,9 de calificacion.
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Grafico. Resultado Autodiagnostico Gestion Estratégica del Talento Humano.



Esta grafica indica que en general, la implementacion de la Politica de Gestion
Estratégica de Talento Humano se encuentra en el nivel de madurez denominado
“Transformacion”, segun la escala de calificacion establecida en el autodiagndstico,
el cual la implementacion de GETH debe ir avanzando y mejorando continuamente:
Existe evidencia de acciones que generan impacto en la gestion, pero aun existen
brechas importantes; aun falta posicionar el tema a nivel estratégico.

Para Puerta de Oro S.A.S., se generaron los siguientes resultados en las cinco (5)
Rutas de Creacion de Valor, los cuales van a permitir determinar los aspectos por
trabajar en la empresa, armonizandolos con el fin de realizar una mejor gestion del
talento humano.
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RESULTADOS GESTION ESTRATEGICA DE TALENTO HUMANO

RUTAS DE CREACION DE VALOR

- Ruta para megorar el entomno fisico del trabajo para que todos se sientan a gusto
en su puesto 63
RUTA DE LA FELICIDAD - Ruta para faciltar que las personas tengan ol tiempo suficierde para tener una
65 wda equikbrada trabajo, oo, famiha, estudo To
La felicidad nos hace R , ) .
« Ruta para implementar incentvos basados en salano emocionad
productivos
- Ruta para generar inndvacidn con pasion
- Ruta para implementar una cultura del bderazgo, el trabajo en equipo y &
reconocimiento
RUTA DEL CRECIMIENTO - Ruta para implementar una cultura de kderazgo preocupado por el bienestar d

talento a pesar de que estd onentado al logro

Liderando talento
- Ruta para implementar un hderazgo basado en valores

« Ruta de formacidn para capacitar sermdores que saben lo que hacen 66

RUTA DEL SERVICIO - Ruta para implementar una cultura basada en el seracio 69
Al servicio de los 62 - Ruta para implementar una cultura basada en el logro y la generacidn ¢
cludadanos biene star
RUTA DE LA CALIDAD - Ruta para generar nitinas de trabajo basadas en “hacer siempre las cosas bien® 72
La cultura de hacer las 69 - s e s e s et
- J » sna cull & integnda
cosas bien 2 para generar una cullura de la cabdad y g 67
RUTA DEL
A 1313 DEDATOS 75 - Ruta para entender 3 1as personas a través del uso de los datos 75

Conociendo el talento

Tabla no. 1 - Resultados de la ruta de creacion de valor

Los resultados del autodiagndstico presentan los componentes que deben trabajarse
para el fortalecimiento del talento humano interno de la empresa, a partir de esta
informacion se formula el Plan de accion a las variables resultante del

autodiagndstico.



5.2. Definicion Estrategia del Talento Humano.

5.2.1. Misiéon Talento Humano

Velar por la administracion del Talento Humano, los planes, programas y acciones
para el desarrollo de los colaboradores y el correcto funcionamiento de Puerta de Oro
S.A.S bajo los valores y principios de la empresa.

5.2.2. Vision Talento Humano

La Gestion de Talento Humano esta orientada al crecimiento de los colaboradores de
Puerta de Oro, buscando el fortalecimiento de competencias, el bienestar laboral y
desarrollo personal, enfocada a la consecucion de resultados.

5.2.3. Politica de Talento Humano

Con los resultados del autodiagndstico se establece la siguiente politica de talento
humano:

PUERTA DE ORO EMPRESA DE DESARROLLO CARIBE S.A.S, desarrollara la
gestion estratégica del talento humano a través de la Vicepresidencia Administrativa
y Financiera encaminada a afianzar la cultura para el éxito, orientdndola al
cumplimiento de la planeacién estratégica y al desarrollo individual de los
colaboradores de PDO, a través de las siguientes actividades:

e Reforzamiento de Habilidades,
e Competencias y Conocimientos para Lideres y Equipos.
e Bienestar y Crecimiento.

Para alcanzar los objetivos antes mencionados, se implementara estrategias para el
desarrollo del talento humano, que favorezcan el control y permitan cumplir con el
compromiso de desarrollar la idoneidad en términos de competencias, habilidades y
aptitudes de los colaboradores.



6. INGRESO Y DESARROLLO
6.1. Manual de Talento Humano

El Manual de talento humano describe las actividades que Puerta de Oro Empresa de
Desarrollo Caribe S.A.S. implementa para ingreso, retencion y retiro de su personal,
asi mismo es la guia para proveer y mantener talento Humano competente para los
procesos de la empresa.

6.2. Manual de funciones

El manual especifico de funciones y de competencias laborales de la entidad, fue
ajustado y actualizado teniendo en cuenta las necesidades de la empresa, para el
desempefio y desarrollo de las funciones y actividades de acuerdo con los perfiles
requeridos para cada puesto de trabajo.

6.3. Plan de Vacantes

Planear las necesidades del recurso humano, de tal manera que la entidad pueda
identificar sus necesidades de personal de planta, estructurando la gestién del Talento
Humano como estrategia organizacional.

e Definir los empleos vacantes.

Anexo 1: Plan de vacantes 2022.
6.4. Plan de Prevision de Recursos Humanos

El propésito de realizar el Plan de Prevision de Recursos Humanos tiene como
alcance, determinar el numero de empleados requeridos para adelantar las
necesidades presentes y futuras de su competencia en la empresa; identificar las
necesidades de personal para el periodo y por ultimo efectuar la estimacién
anteriormente expuesta con el fin de asegurar el financiamiento y la disponibilidad.

6.5. Clima Organizacional
El ambiente laboral se refiere a cdmo los colaboradores dentro de la organizacion

perciben su entorno de trabajo. En él, se incluye la cultura organizacional, la estructura
interna, condiciones fisicas del lugar de trabajo, los estilos de liderazgo y la



comunicacion (entre otros elementos). Cuanto mejor es el clima laboral, mayores son
las consecuencias positivas y mejor se aprecian tanto dentro como fuera de la
organizacion.

La finalidad de realizar el estudio del Clima Organizacional dentro de Puerta de Oro,
es velar y propiciar un ambiente caracterizado por relaciones de alta confianza, que
genere un entorno laboral propicio para que los colaboradores puedan dar lo mejor de
si mismos y colaboren con un sentido de familia o equipo.

Puerta de Oro realiz6 la encuesta del clima organizacional para la vigencia de 2021
con el Modelo Great Place to Work.

6.6. Plan Institucional de Capacitacion

El Plan de Capacitacion, tiene como objetivo promover el desarrollo integral de los
trabajadores, a través de procesos de capacitacion y entrenamiento que trascienden
a todos sus ambitos, elevando su nivel de compromiso para el logro de los objetivos
institucionales; de esta forma se contribuye al fortalecimiento de los conocimientos,
habilidades y competencias laborales.

El Plan de Capacitacién 2022 se elabora de acuerdo con las necesidades y
requerimientos de formacion y capacitacion de cada una de las areas, este plan
incluye los programas de induccion y reinduccion.

Anexo 2: Plan de Capacitaciones 2022.
6.7. Plan de Bienestar e Incentivos

Propiciar condiciones para el mejoramiento de la calidad de vida laboral de los
funcionarios de Puerta de Oro y su desempenio en el trabajo, generando espacios de
conocimiento, esparcimiento e integracion familiar, a través de programas que
fomenten el desarrollo integral y actividades detectadas a través de las necesidades
de sus colaboradores.

El Programa de Bienestar, trabajard en pro generar un clima organizacional que
despierte en los funcionarios, motivacién y calidez humana en todos los procesos
productivos, y que se refleje en el cumplimiento de la Misién Institucional.



Las actividades del Plan de Bienestar laboral se desarrollaran dentro de los siguientes

ejes:

Deportivos, recreativos y vacacionales

Culturales

Promocion y Prevencion de la Salud

Cambio organizacional

Adaptacion laboral

Cultura organizacional

Trabajo en equipo

Promocién del uso de la bicicleta por parte de los colaboradores de la entidad
Dia del trabajador

Realizar mediciones de clima laboral (cada dos afos maximo), logrando asi
realizar acciones de mejora que permitan corregir aspectos tales como:

El conocimiento de la orientacidén organizacional

El estilo de direccién

La comunicacion e integracion

El trabajo en equipo

La capacidad profesional

El ambiente fisico

S0 Q00T

Reconocimiento de fechas especiales tales como:
« Dia de la mujer / Hombre
+ Dia del nifio
« Dia de la madre / padre
« Dia de la secretaria
«+ Amor y amistad
« Cumpleaios
+ Dia de la familia
« Entrega de regalos a hijos y trabajadores de PDO
+ Partidos de futbol de integracion
v/ Rumbaterapia
« Sesiones de yoga
+ Logros académicos
+ Bodas
+ Maternidad — Paternidad
+ Fallecimiento de familiares



Anexo 3: Plan de Bienestar Laboral 2022.
6.7. Plan de seguridad y salud en el trabajo.

Implementar los estandares minimos del Sistema de Gestion de Seguridad y Salud en
el Trabajo (SG-SST). Este contara con diversos programas que se dedicaran a mitigar
los diferentes factores de riesgo presentes en la organizacién, teniendo en cuenta el
respectivo cumplimiento a lo establecido en el Decreto 1072 de 2015 y al cumplimiento
de los estandares minimos comprendidos en la Resolucion 0312 de 2019.

El plan de trabajo del SG-SST, esta soportado en el documento anexo denominado
“Plan anual de trabajo”, documento en el cual se encuentran plasmadas todas las
actividades y programas a ejecutar durante todo el afio.

Anexo 4. Plan Anual de Trabajo del SG-SST 2022

7. ARTICULACION DE LAS ESTRATEGIAS CON LAS RUTAS DE CREACION DE
VALOR

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

Es asi como, con base en los resultados de las rutas seleccionadas con menos
puntuacion en el autodiagndstico realizado con la herramienta dispuesta por el DAFP
para la medicidn de esta dimension, se plantea el siguiente plan de accion, cuyas
actividades se encuentran incorporadas en la planeacion del Talento Humano.

Anexo: Plan de Accion.
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8. INDICADORES PLAN DE GESTION ESTRATEGICA DEL TALENTO HUMANO

Con el fin de gestionar y controlar los procesos, procedimientos y actividades de cada
uno de los planes, es indispensable formular un indicador que permita realizar el
seguimiento y propicie la mejora continua del Plan Estratégico del Talento Humano de
la empresa. A continuacién, se relaciona el indicador para cada plan el cual va estar
medido a través de las diferentes actividades que estan incluidas y relacionados en
los anexos anteriormente descritos.

8.1. Indicadores Plan de Gestion Estratégica del Talento Humano.

De acuerdo con lo previsto para la presente vigencia, los indicadores con que se

medira la gestion son:

Actividad

Nombre del Indicador

Formula

Plan de capacitaciéon

Numero de Capacitaciones

Eficiencia del Plan de . .
o realizadas/Capacitaciones
capacitacion o
Planificadas
Numero con evidencia de
Eficacia de las | impacto en la

Capacitaciones

capacitacion/Numero  de

personas capacitadas

Plan de Bienestar

Porcentaje de avance del
plan de Bienestar

Numero de Actividades
desarrolladas/Actividades
planificadas

Plan SG-SST Sistema
de Gestién en
Seguridad y Salud en el
Trabajo

Porcentaje de avance del
plan Anual de trabajo de
SST.

Numero de Actividades
Realizadas del plan anual
de trabajo / Total
Actividades Programadas)

Plan de Trabajo Talento
Humano

Porcentaje de avance
plan de talento humano

Numero de actividades
desarrolladas/Total de
Actividades




