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RELATO

ORGANIZACIONAL

“Somos un equipo comprometido con nuestro hogar. Trabajamos con pasidn por servir, estamos avanzando
y tenemos la esperanza de ser cada vez mejores, por el bienestar de nuestra comunidad y la conviccidn de
sumar voluntades para un desarrollo ambiental, social y econémico”.
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. INTRODUCCION

El Plan Estratégico del Talento Humano de la ESSMAR E.S.P., esta enfocado en el desarrollo de los
principios éticos, competencias, vocacion de servicio y estimulos, asi como Gerentes Publicos
comprometidos con la gestion institucional.

Este plan es una herramienta de gestidn, construida con la participacion del equipo de la Direccién de
Capital Humano a través de la aplicacion de los principios de eficiencia y eficacia, asi como las acciones
necesarias que fortaleceran el ciclo de vida de los funcionarios publicos: Vinculacion, Bienestar y Retiro.

El plan Estratégico de Talento Humano se encuentra enmarcado en el Modelo Integrado de Planeacién y
Gestion MIPG, el cual, entre otros, fomenta las capacidades, conocimientos, actitudes y valores
orientados al cumplimiento de los objetivos de los colaboradores estableciendo una cultura basada en el
crecimiento, la productividad y el desempefio.
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ALCANCE

El Plan Estratégico del Talento Humano de la ESSMAR E.S.P., inicia con la formulacién de los planes
institucionales y termina con el seguimiento y control de las actividades programadas. Este plan aplica a
los empleados publicos y trabajadores oficiales adscritos a la planta de personal.

~_ -

./ OBJETIVOS

3.1 General

Enriquecer al Capital Humano mediante el disefio e implementacién de los planes y politicas, con el fin de
mejorar continuamente en el desarrollo de habilidades, destrezas y competencias que permitan mejorar la
calidad del servicio y vida de los servidores publicos de la ESSMAR E.S.P

3.2 Estratégicos

- Mejorar la calidad de vida de los servidores a través de los programas de seguridad y salud en el
trabajo, bienestar e incentivos
- Implementar y evaluar el Sistema de Gestién de Salud y Seguridad en el Trabajo
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- Implementar y evaluar el Plan Institucional de Capacitaciones

- Implementary evaluar el Plan de Bienestar e Incentivos laborales

- Crear ambientes de habitos saludables.

- Implementar espacios de gestion emocional, integracion u ocio.

- Fomentar medidas de autocuidado en los servidores publicos de la planta de personal.
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. MARCO LEGAL

Son las disposiciones normativas y regulatorias que le dan fundamento al contenido tedrico del documento,
a continuacion, resaltamos las normas mas relevantes.

- Decreto 1567 del 5 de agosto de 1998: Crea el Sistema Nacional de Capacitacion y Sistema de
Estimulos para los empleados del estado.

- Ley 909 del 23 de septiembre de 2004: Expide normas que regulan el empleo publico. La carrera
administrativa, gerencia publica y se dictan otras disposiciones. (Establece el Plan de Vacantes y Plan
de previsién de Empleos)

- Ley 1010 del 23 de enero de 2006: Medidas para prevenir, corregir y sancionar el acoso laboral y otros
hostigamientos en el marco de las relaciones de trabajo.

- Decreto 1083 del 26 de mayo de 2015: “Por medio del cual se expide el Decreto Unico Reglamentario
del Sector de Funcion Publica.”

- Decreto 1072 del 26 de mayo de 2015: “Por la cual se dictan normas para el apoyo y fortalecimiento
de la educacién para el Trabajo y el Desarrollo Humano establecida como educacién no formal en la
ley general de educacion.”

- Decreto 2888 del 31 de julio de 2007: Decreto Unico Reglamentario del Sector Trabajo (establece el
Plan de Seguridad y Salud en el Trabajo).

- Resolucion 1140 del 13 de diciembre de 2016: Por la cual se modifica parcialmente la Resolucion 365
del 17 de junio de 2015.

- Mediante Resolucion No. 20161000022145 de 2016: La Comision Nacional del Servicio Civil Modifica
la Resolucion No. 2590 de 2010 por la cual se aprueban Indefinidamente los Sistemas Propios de
Evaluacién del Desempefio Laboral aprobados.

- Cadigo de Integridad del Servidor publico 2017: DAFP crea el Codigo de Integridad para ser aplicable
a todos los servidores de las entidades publicas de la Rama Ejecutiva colombiana.

- Resolucion 0312 del 2019: Define los Estandares Minimos del Sistema de Gestiéon de Seguridad y
Salud en el Trabajo para empleadores y contratantes.

Y

W\

|\ 3 )
\\\ \\‘ L / /;‘
"/ GENERALIDADES

El Plan Estratégico de Talento Humano (PETH) es la articulacion en el disefio en implementacién de
los planes, programas y proyectos que contribuyan a mejorar la calidad de vida de los servidores publicos
y sus familias, articulando estratégicamente las diferentes funciones relacionadas con el talento.

6 ESSMAR

EMPRESA DE SERVICIOS PUBLICOS
DEL DISTRITO DE SANTA MARTA




Teniendo en cuenta lo definido EI Decreto 1499 de 2017 que hace referencia al Modelo Integrado de
Planeacion y Gestion (MIPG) del que trata el Titulo 22 de la Parte 2 del Libro 2 del Decreto 1083 de 2015,
define al Talento Humano como la principal dimension que se contempla en este modelo, ya que el contar
con una cultura organizacional fuerte en el cual se brinden acciones encaminada a mejorar la calidad de

los trabajadores, la prestacién del servicio se realizara con mejores resultados.

Es por ello, que la empresa debe direccionar sus esfuerzos en el conocimiento, clima organizaciones,
fortalecer las habilidades, competencias que una vez identificadas desde la linea basal permita realizar
acciones gestionando buenas practicas en el desarrollo del Plan.

5.1 DIRECCIONAMIENTO ESTRATEGICO

La Empresa cuenta con un mapa de procesos aprobado para la alta direccion que permite articular todos
los procesos definidos para el cumplimiento de su mision y por ende los objetivos estratégicos, asimismo,
contribuye al mejoramiento continuo de los procesos.

= Procesos Misionales

B Procesos de Apoyo

Control Interno

B Procesos Estratégicos
Procesos de Evaluacion y Control

5.2 MISION

Gestion
Documental

Laboratorio de
Control de

Gestion del
Capital Humano

Gestion
Social

Gestion Gasidn
Gestion Financiera  pisciplinaria

Contractual

Almacén

Proyectos y
Sostenibilidad
Actividades
Complementarias

Energiay

Alumbrado Publico Aseoy

Aprovechamiento

Acueductoy
Alcantarillado

INTERESADAS

Gestién de la
Comunicacién
Estratégica

Gestién Comercial

@ Direccionamiento

ESSMAR ESP

EMPRESA OE SEVIOIOS PRICOS

Garantizar la prestacion de servicios publicos, directamente o a través de un tercero, generando valor
publico al Distrito de Santa Marta.

5.3 VISION

En el afio 2025, seremos reconocidos a nivel nacional por nuestros altos estandares de calidad en la
prestacion de servicios publicos y desarrollo sostenible.

5.4 PLANTA DE PERSONAL

Nivel Denominacion N° de Cargos
Directivo Gerente General de Entidad de Descentralizada 1
Secretariado General de Entidad Descentralizada 1
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Subgerente 5
Director Administrativo 2
Director Técnico 6
Total, Directivo 15
Jefe de Oficina Asesora de Planeacion y Estrategia y Gestion 1
Regulatoria
Jefe de Oficina Asesora de Asuntos Juridicos y Contratacion 1
Asesor — ——
Jefe de Oficina Asesora de comunicaciones 1
Asesor 1
Total, Asesor 4
Nivel Denominacién N° de Cargos Grado
Profesional Especializado 13 4
Profesional Especializado 20 3
Profesional | Professional Universitario 58 2
Profesional Universitario 36 1
Total, Profesional 127
Técnico Operativo 5 2
Técnico Operativo 9 1
Técnico Técnico Administrativo 25 2
Técnico Administrativo 41 1
Total, Técnico 80
Auxiliar Administrativo 12 3
Auxiliar Administrativo 18 2
Auxiliar Administrativo 12 1
Operarios 29 3
Asistencial | Operarios 130 1
Operarios 101 2
Conductor 11 3
Conductor 4 2
Total, Asistencial 316
Total, Planta 545

5.5 ORGANIZACIONES SINDICALES
Durante este periodo se cuenta con la participacion de dos Organizaciones Sindicales al interior de la

Empresa. Es por ello, que desde las negociaciones pactadas en su pliego de peticiones influyen como
entrada a las actividades y obligaciones de este Plan.

" DESARROLLO

6.1 CARACTERIZACION DE LA POBLACION

\
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De una muestra de 439 encuestado se obtuvieron los siguientes resultados de la identificacion de género:
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DISTRIBUCION POR GENERO

400 356
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MASCULINO FEMENINO

Esta es una variable biologica y genética que divide a los seres humanos en dos posibilidades: mujer u
hombre. Se observa que, de los 439 empleados a los cuales se les realizé la aplicacion de la bateria, 356
pertenecen al sexo masculino, representando el 81,09% del total evaluado, mientras que los 83 empleados
restantes, que representan el 18,91% son de sexo femenino.

STRIBUCION POR EDAD
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Al analizar el promedio de la edad, encontramos una poblacién adulta joven e intermedia.

El mayor rango de edad se encuentra entre 30 y 39 afios representado el 30,30%, seguido por el rango
entre 40 y 49 afios con el 29,38%, continua el rango entre 50 y 59 afios representa el 20,05%, seguido
rango entre 20 y 29 afios puntua el 13,21%, y por ultimo, las personas mayores de 60 afios con el 7,06%.
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ESTADO CIVIL
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LUMIOM LIBRE CASADOD SOLTERO VIUDO

Se interpreta la informacion presentada en la grafica anterior, se determina que el mayor porcentaje de
estado civil actual de los trabajadores evaluados son los empleados que conviven en unién libre con el
43,28%, sequidos de las personas casadas con el 33,03%, las personas solteras corresponden al 23,46%
y el 0,23% restante corresponde a una persona viuda.
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Se representa en este gréfico el grado de escolaridad de los empleados, y se observa que el 32,12%
manifesté haber culminado estudios de secundaria; seguido de los que manifestaron terminar estudios
técnicos con el 17,54%, seguido por el 17,31% que culmino estudios de postgrados, los estudios
universitarios con el 12,53%, y el 0,91% estudios de primaria. Asi mismo, se debe mencionar que el 18,91%
restante, no terminaron los estudios de primaria, secundaria, técnicos, universitarios y postgrados.
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ESTRATO SOCIOECONOMICO

1B0 162
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Se resume del gréfico anterior, que el 36,90% de los trabajadores se localizan en un sector estrato 3,
seguido por los que se localizan en estrato 2 con el 27,79%, los que residen en estrato 1 con el 22,32%,
los que viven en estrato 4 con 7,52% y estrato 5 y estrato 6 con el 2,28% y 1,37% respectivamente. Solo el
0,91% manifiesto no tener conocimiento acerca del estrato donde residen y el 0,46% no registraron
respuesta a este item.

# PERSONAS QUE DEPENDEN ECONOMICAMENTE

250

200 43,74

150 32,80

100
13,67

50 6,61

. 1,37 1,82
0 — |

Sin personas EntrelY 2 Entre3Y4 Entre5Y6 Mas de 7
a cargo personas personas personas personas

Trabajador 29 144 192 60 6 8

No responde

En la grafica anterior, se evidencia que el 43,74% de la poblacién usan sus recursos para garantizar las
condiciones en su vivienda de 3 a 4 personas.
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6.2 RESULTADOS DE LA BATERIA DE RIESGO PSICOSOCIAL

Tabla 10. Distribucién puntaje transformado

INTRALABORAL EXTRALABORAL TOTAL
100 e 100 —= 100
90 —— 50 -
80 20
70— 70 1
60 +—— 60 =
sp " ta s b 2
0 40
30 EAE 30

20 2
10

0
0 500
INTRALABORAL EXTRALABORAL TOTAL
Riesgo Medio Riesgo Medio Riesgo Medio

Una vez sistematizados e interpretados Los cuestionarios de los 439 participantes, distribuidos en
cuestionarios intralaborales forma A y forma B en conjunto con el cuestionario extralaboral, se concluye
que los trabajadores de la EMPRESA DE SERVICIOS PUBLICOS DEL DISTRITO DE SANTA MARTA -
ESSMAR se encuentran un nivel de riesgo psicosocial: Riesgo Medio, en donde gran parte de la poblacién
se encuentran expuestos a factores estresores intralaboral y extralaboral que afectan el estado de salud.
Es pertinente desarrollar programas de promocién e intervencion de estos factores, con el fin de disminuir
los sintomas derivados del estrés y mantener el nivel lo méas bajo posible.

6.3 PLANEACION ESTRATEGICA DEL TALENTO HUMANO

Los componentes que conforman el Plan Estratégico de Talento Humano Son:
v" Plan Institucional de Capacitaciones

OBJETIVOS

General

Contribuir al cumplimiento de las metas y objetivos organizacionales de la ESSMAR E.S.P, reforzando los
conocimientos técnicos, de procesos y habilidades de los funcionarios y servidores publicos teniendo en
cuenta las necesidades detectadas en el diagndstico del plan de capacitacion organizacional.

Especificos

Contribuir al logro de las metas y objetivos de la organizacion, enmarcados en el Plan Estratégico de la
Empresa.

Aumentar la productividad de los equipos de trabajo dentro de la organizacion

Facilitar herramientas que garantice un entorno laboral dptimo para el desarrollo de las  competencias
de los empleados y fortalezca su sentido de pertenencia.
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En este se enmarcan las acciones de formacion y capacitacion que se llevaran a cabo de acuerdo con la
planeacién estipulada, partiendo de los objetivos y buscando facilitar el desarrollo de competencias, a la
mejora de los procesos institucionales y fortalecimiento dela capacidad laboral del personal, con el fin de
cumplir con los objetivos estratégicos trasados por la Entidad.

A continuacién, se evidencia el proceso desarrollado para llevar a cabo el Plan Institucional de
Capacitacion:

LEVANTAMIENTO D CONSOLIDACION,
INSUMOS, DIAGNOSTICO ANALISIS Y
OBJETIVOS Y METAS NECESIDADES DE PRIORIZACION DEL

ESTRATEGICAS. FORMACION. PIFC

APROBACIONY
DIVULGACION DEL el EJECUCION DEL PIFC [
PIFC

EVALUACION DEL
PIFC

Figura 1. Proceso del Plan de Capacitacion ESSMAR E.S.P.
Teniendo en cuenta la figura 1 a continuacion, se describe el proceso para el Plan deCapacitacion:

» Planeacion del Plan Institucional de Capacitacion (PIC): Se realiza la proyeccion de la planeacion del Plan
Institucional de Capacitacion (PIC) definiendo alcance y objetivos a alcanzar para la vigencia.

o |dentificacién de necesidades de formacion por &rea: Se registran las necesidades de formacién y/o
cualificacion del proceso realizando el diagnostico de necesidades a cada una de las areas teniendo
en cuenta los Planesde Mejoramiento por procesos, producto de: Resultados de Auditorias internas y
externas, cambios normativos, necesidades de formacion especificas por area.

e Consolidacién, andlisis y priorizacién de las actividades del PIC: Se identifica y definenlos formadores
internos y externos, teniendo en cuenta lo siguiente: oferta de las instituciones publicas y/o privadas
aliadas, costo de las actividades a ejecutar y pertinencia de actividades De acuerdo con lo anterior se
define los indicadores y cronograma de desarrollo consolidado en la informacién final.

* Revision y/o aprobacion del PIC ante Comité Institucional de Evaluacion y Desempefio (MIPG): Se
revisa la proyeccion del PIC presentado.

o Divulgacion del PIC: Define la ruta y/o mecanismos institucionales para divulgar como quedé definido
el PIC de la vigencia.

e Ejecucion del PIC: Se define la logistica de la ejecucién de las actividades del PIC, teniendoen cuanta
las areas involucradas y los participantes por actividad programada.
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o Desarrollo de actividades de formacion y evaluacion: Se lleva a cabo las actividades de acuerdo con
el cronograma definido, para ello se registra el niamero de asistentes en el formato SH-FO03 Listado de
Asistencia y se evalua la actividad utilizando el SH-F05 Formato Encuesta de Satisfaccion

Evaluacion PIC:

Se hace la evaluacion del cumplimiento del PIC, teniendo en cuenta los siguientes indicadores, que seran
evaluado mediante el plan de Accién — 2024 de la dependencia de Capital Humano, por medios de
seguimientos trimestrales que realizara la Oficina Asesora de Planeacion estratégica y gestién
Regulatoria:

INDICADOR FORMULA META ‘

# de

Cumplimiento Pan acciones 100%

de Capacitacion y formativas

Formacion ejecutadas /# de

acciones

formativas
planificadas.

v" Plan de Bienestar e Incentivos laborales

General

Planificar e implementar actividades que mejoren la calidad de vida de los servidores publicos, a través de
sus familias, e instituciones y actividades de entretenimiento, integracién y Educacion, aumentar su
productividad, motivacién y crecimiento en el desarrollo profesional y personal de cada uno de nuestros
colaboradores.

Estratégicos

¢ Realizar actividades culturales que generen sentido de partencia en funcion de los servicios publicos
que ofrece la ESSMAR E.S.P.

o (Generar condiciones en los ambientes laborales en pro del desarrollo de la creatividad, la identidad, la
participacion de los servidores publicos.

o Fomentar la sana convivencia laboral entre los colaboradores de la organizacion.

e Apoyar con acciones participativas la prevencion y promocion de programas familiares, sociales,
profesionales, culturales y deportivas que permitan un equilibrio de vida en el servidor.

o Crear una estrategia que refuerce los comportamientos alineados con los valores de la organizacion
basada en una cultura de servicio basada en la integridad.

Dentro del plan de Bienestar e Incentivos laborales del 2023 fue fundamental reconocer y estimular
aquellos logros por parte de los empleados que tenian como finalidad mejorar el Bienestar integral
de los empleados, sin embargo, para la vigencia del 2024 el foco fundamental del Plan de
Bienestar e Incentivos 2024 es el Desarrollo humano y, en este sentido, las actividades que inciden
en la mejora sobre la calidad de vida de los servidores y su entorno familiar. Hasta promocionar
productividad y desempefio en la ESSMAR E.S.P, reflejando un ambiente de trabajo més acertado
para la cultura organizacional.
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Este programa tiene como materia importante el diagnostico generado por la aplicacion de la
Bateria de Riesgo Psicosocial que fue realizado en junio del afio 2023.

Por otro lado, también es importante asumir el bienestar en el contexto social, personal, familiar y
organizacional para permitir la expresion de su potencial y autonomia rescatando la experiencia,
habitos positivos, conocimientos y de esa misma forma sus valores integrarles ayudando a la
mejora continua de sus vidas y al mismo tiempo adherirse a las estrategias establecidas.

Es por ello, que la finalidad del Plan de Bienestar e incentivos es generar momentos y condiciones
que equilibren la vida personal y laboral de los servidores publicos a través de las diferentes
estrategias que contribuyan a la base fundamental de la integridad humana.

Seguimiento y evaluacion

Para dar cumplimento al Plan de Bienestar e Incentivos de la ESSMAR E.S.P se tendran en cuenta los
siguientes indicadores:

Cumplimiento al plan de #Actividades ejecutadas / 100%
Bienestar e incentivos #Actividades programadas 0

%Satisfaccion de las actividades del plan

Impacto del programa 100%

v" Plan de Gestion de Salud y Seguridad en el trabajo
OBJETIVOS

General

Establecer mecanismos que permitan garantizar las condiciones seguras laborales, a través de la
prevencion de accidentes y enfermedades laborales, mediante la gestion de los riesgos y el desarrollo de
actividades de promocion y prevencion.

Especificos

o |dentificar los peligros, valorar los riesgos y determinar los controles asociados a las labores
de los servidores, contratistas y demas partes interesadas de la organizacién, para prevenir los
dafios a la salud, provenientes de la materializacion de factores de riesgo presentes en sus
areas de trabajo.

o Fomentar los estilos de vida sana y trabajo saludable para mejorar las condiciones de trabajo y de salud
de los trabajadores y controlar las pérdidas en la organizacidn.

o Dar cumplimiento a los requisitos legales aplicables en aspectos de Salud y Seguridad en el trabajo.

o Mantener la tasa de accidentalidad de la empresa por debajo a la tasa de accidentalidad reportada para
el sector.

o Prevenir y mitigar la accidentalidad vial generada por las rutas de trabajo que puedan afectar fisica,
mental y socialmente a los colaboradores y demés partes interesadas de la Empresa.
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‘ ENFOQUE EN 2024

PROGRAMAS DE GESTION
* Programa para trabajo seguro en alturas.
* Procedimiento para Tareas de alto riesgo.

PROMOCION Y PREVENCION
* Programa de Gestion del Riesgo Psicosocial.

» Instructivo para rehabilitacion, reintegro y
reubicacion laboral.

« Plan Estratégico de Seguridad Vial.

COMPORTAMIENTO
HUMANO
o

Gestion de la
seguridad vial

EQUIPOS Y

GESTION _

/ INSTITUGIONAL

VEMICULOS SEGUROS

INFRALSTRUCTURA

Seguimiento y control

=
€

Con la finalidad de analizar y evaluar los resultados arrojados del Plan SG-SST para comprobar la correcta
ejecucion de este y corregir las desviaciones significativas en el caso que existieren, la ESSMAR E.S.P
cuenta con un tablero de indicadores estratégicos en los cuales se encuentran articulados a los objetivos

de este Plan.

Asimismo, los indicadores del Sistema de Gestién de la Seguridad y Salud en el Trabajo SG-SST, estan
definidos por el Articulo 2.2.4.6.19 del Decreto de 2015 como de estructura, proceso y los de resultados
(cualitativos o cuantitativos seglin corresponda) y se encuentran relacionados en la Matriz de Indicadores

Este seguimiento y control se realiza en una frecuencia bimensual en conjunto con la Direccién de Capital
Humano
INDICADORES ESTRATEGICO DEL PLAN
Mombre del L R _
Itermns indicad Objetivo Descripaion Unidad Meta 2024 |
Mamero de accidentes reportados Und
Tasa de Disminuir la accidentalidad 1 : -
N de trabajad Trabajad
1 Accidentalidad de la empresa Hrnero ce tabajadores Aocidrznté: c;’rescien =8
Tasa de accidentalidad X
trabajadores
) . Numero de Casos nuevos de
2 Incidencia Prevenir la ocurrencia de  enfermedades laberales en un pericdo Und o
3 Brevalenci enfermedades |aborales | jmerp acumulade de  enfermedades Und o
revalencia laborales n
Mamero de reguisitos legales Und
4 Cumplimiento de  Cumplir requisitos legales aplicables implementados 100%
requisitos aplicables  aplicables en materia S5T Namero de requisitos legales Und
Cumgplimienton de reguisitos L
Mamerc de actividades planeadas en el
. Und
Cumplimiento Plan  Cumplir requisitos legales pe‘nodo - -
s de SG-55T aplicables en materia 55T g::;z’;’ de actividades ejecutadas en el Und 20%
Cumplimiento del plan SG55T %
MWumero de horas perdidas por ausencias en u
N nd
el pericdo
. . Mumerc de horas disponibles del personal
[ Tasa de ausentismo Determinar el nivel de en el periodo Ynd 3%

ausencia laboral

Indice de ausentismo

% de horas perdidas
en comparacién con
las horas totales
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CONTROL DE CAMBIOS

7.1 CONTROL DE CAMBIOS HISTORICO

item que cambio

Descripcion del cambio

Ano de modificacion

Elabor6 y Revis6 Se hizo cambio de los responsables 2022
Alcance Se modifica la descripcién. 2022
Elabor6 y Revis6 Se hizo cambio de los responsables 2023
Generalidades Se hizo ajustes en el contenido 2023

7.2 CONTROL DE CAMBIO DEL PERIODO

item que cambio Descripcion del cambio Mes en que se generé
N/A N/A N/A
N/A N/A N/A
N/A N/A N/A
/ii:\
/ 8. \
\ \ / /“
GLOSARIO

Competencia: Las competencias laborales se definen como la capacidad de una persona para desempefiar,
en diferentes contextos y con base en los requerimientos de calidad y resultados esperados en el sector
publico, las funciones inherentes a un empleo; capacidad que esta determinada por los conocimientos,
destrezas, habilidades, valores, actitudes y aptitudes que debe poseer y demostrar el empleado publico.”
(Decreto 1083 de 2015, articulo 2.2.4.2)

Capacitacion: Conjunto de procesos organizados, relativos tanto a la educaciéon no formal como a la
informal, de acuerdo con lo establecido por la Ley General de Educacion, dirigidos a prolongar y a
complementar la educacion inicial mediante la generacion de conocimientos, el desarrollo de habilidades y
el cambio de actitudes, con el fin de incrementar la capacidad individual y colectiva para contribuir al
cumplimiento de la mision institucional, a la mejor prestacion de servicios y al eficaz desempefio del cargo.”
(Decreto 1567 de 1998- Art.4).

Formacion: Son aquellas actividades enfocadas al fortalecimiento y desarrollo del conocimiento basados
en la en los principios de la funcién administrativa.

Educacion no formal: Comprende la formacion permanente, personal, social y cultural, que se fundamenta
en una concepcion integral de la persona, que una institucién organiza en un proyecto educativo
institucional, y que estructura en curriculos flexibles sin sujecion al sistema de niveles y grados propios de
la educacion formal. (Ley 115 de 1994 -Decreto 2888/2007).

Educacion informal: Es todo conocimiento libre y espontaneamente adquirido, proveniente de personas,
entidades, medios de comunicacién masiva, medios impresos, tradiciones, costumbres, comportamientos
sociales y otros no estructurados (Ley 115 /1994).

Educacion formal: Se entiende por educacién formal aquella que se imparte en establecimientos educativos
aprobados, en una secuencia regular de ciclos lectivos, con sujecion a pautas curriculares progresivas, y
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conducente a grados y titulos. (Ley 115 de 1994 Decreto Ley 1567 de 1998 Ar.4 — Decreto 1227 de 2005
Art. 73).

Induccién: “Proceso dirigido a iniciar al empleado en su integracién a la cultura organizacional durante los
cuatro meses siguientes a su vinculacién.” (Decreto Ley 1567 de 1998, Capitulo II).

Reinduccion: “Reorientar la integracién del empleado a la cultura organizacional en virtud de los cambios
producidos en cualquiera de los asuntos a los cuales se refieren sus objetivos. se impartiran a todos los
empleados por lo menos cada dos afios”. (Decreto Ley 1567 de 1998, Capitulo I1).

—
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