PLAN ESTRATEGICO DE
TALENTO HUMANO

IDSN

DIANA PAOLA ROSERO ZAMBRANO
DIRECTORA
2022



1. INTRODUCCION

El Instituto Departamental de Salud de Narifo es la autoridad sanitaria a nivel departamental,
quien direcciona el mejoramiento de la prestacion de servicio, calidad, seguridad y acceso en la
atencidn en salud, desarrollando acciones de inspeccion, vigilancia y control, asistencia técnica y
articulacién intersectorial, basados siempre en la promocidn de la salud, la gestion del riesgo y de
la salud publica con participacion y concertacion social, con el fin de impactar favorablemente las
condiciones de vida, sanitarias y ambientales de los habitantes de Narifio, es una organizacion
acreditada, con un Talento Humano capacitado y con las competencias necesarias para su buen
desempeiio, trabaja en el fortalecimiento de una gestion publica eficiente y moderna; dirigida, al
ciudadano narifense.
Los funcionarios publicos, se ven enfrentados constantemente a distintos retos y desafios en virtud
de los cambios del mundo actual y el permanente desarrollo tecnoldgico, lo cual redunda en una
mayor y mejor demanda de servicios por parte de la ciudadania; esto, aunado a las tendencias
politicas, sociales y econdmicas, las cuales requieren de una fuerza de trabajo iddnea.
La importancia de Talento humano, como motor fundamental del desarrollo institucional, y centro
organizacional, debe ser un talento humano calificado y motivado, que, a través de estimulos,
reconocimiento, capacitacion y bienestar, logre contribuir con el logro de las metas institucionales,
agregando valor a la gestién del recurso mas importante de toda organizacién, su gente.
Es asi como, en el marco de la planeacion estratégica del Instituto Departamental de Salud de
Narifio, se busca contar con un Talento Humano, idoneo, capaz de alinearse con los objetivos
institucionales, *

+ Incrementar la satisfacciéon del usuario.

» Fortalecer la mejora continua de los procesos.

« Incrementar el nivel de competencias del talento humano.

Alcanzar las metas propuestas en el plan estratégico de la institucion.
Mantener la eficiencia en la administracion de los recursos.”.

Y con la Politica de Calidad, “Generar una cultura orientada al fortalecimiento del control, mejora
continua de los procesos y a la prevencion de eventos que puedan afectar el desarrollo del
direccionamiento institucional, con talento humano comprometido y competente en la optimizacién
de recursos, el mejoramiento del clima organizacional, para lograr la satisfaccion, generando
confianza a los usuarios.”.

La planeacion estratégica del talento humano para la vigencia en la Entidad, se enfoca en agregar
valor a las actividades de desarrollo y estimulos de sus servidores, a través del mejoramiento de
las competencias, capacidades, conocimientos, habilidades y calidad de vida, de tal manera que
esto redunde en su satisfaccion, motivacién y compromiso, para que conlleve a la prestacion de
servicios acordes con las demandas de la ciudadania y en aras de contribuir a factores
determinantes para mejorar la productividad.

El plan se encuentra enmarcado en la Politica de Integridad planteada en el Modelo Integrado de
Planeacion y Gestion (MIPG), que busca en cada servidor, la promesa de ejercer a cabalidad su
labor frente al Estado, de tal manera que genere confianza, para lo cual el IDSN, se compromete



en implementar y fortalecer actividades pedagdgicas e informativas con temas asociados a
integridad, logrando un cambio cultural.

Asi mismo, es necesario considerar en el Plan Estratégico del Talento Humano, los atributos de
calidad que se deben tener en cuenta en el proceso de vinculacidn de los servidores a la institucion,
entre otras, gestionado de acuerdo con las prioridades fijadas en la dimension de Direccionamiento
Estratégico y Planeacién del MIPG, vinculaciones mediante el mérito, de acuerdo con los perfiles y
competencias definidos para atender las prioridades estratégicas y satisfacer las necesidades de los
grupos de valor.

De esta manera, los servidores deben ser conocedores de las politicas institucionales, del
direccionamiento estratégico y la planeacion, de los procesos de operacion y de su rol fundamental
dentro de la Entidad, fortalecidos en sus conocimientos y competencias, de acuerdo con las
necesidades institucionales, comprometidos en llevar a cabo sus funciones con atributos de calidad
en busca de la mejora y la excelencia.

Para que lo anterior sea posible, es necesario que las condiciones laborales de los servidores se
enmarquen en un adecuado ambiente de trabajo para lograr la prevencion del riesgo laboral, pero
también es indispensable que por su parte haya el compromiso del autocuidado, todo esto, con el
fin de generar la satisfaccion de sus necesidades y las de su grupo familiar, que contribuyan al
mejoramiento continuo de su calidad de vida, dentro de politicas de Talento Humano.

No menos importante, es el tema de capacitacion y en este sentido, es necesario fortalecer los
saberes, actitudes, habilidades, destrezas y conocimientos de los servidores publicos, para lo cual
se ha construido el Plan Institucional de Capacitacion — PIC, para la vigencia.

2. GENERALIDADES

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

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

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



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

3. NORMATIVIDAD
3.1 GESTION TALENTO HUMANO
3.1.1 Marco legal.

Mediante el marco legal se relaciona la normativa que hace parte del Grupo de Gestiéon Humana
que proporciona las bases sobre las que implementan los procedimientos y actividades

establecidas.

§Normatividad

Aplicacion especifica

Tema relacionado
con la norma

Decreto 1661 del 27
de junio de 1991

Modifica el régimen de prima técnica, se
establece un sistema para otorgar estimulos
especiales a los mejores empleados oficiales

Talento Humano

Ley 100 del 23 de
diciembre de 1993

Por la cual se crea el sistema de seguridad
social integral y se exponen las generalidades
de los Bonos Pensionales.

Certificacion de

Bono Pensional

Crea el Sistema Nacional de Capacitacién y

Plan Institucional de

de agosto de 2003

Ley 100 de 1993, adicionado por el articulo 21
de la Ley 797 de 2003. CALCULOS
ACTUARIALES.

aDgeggcte;odésgggel > de Sistema de Estimulos para los empleados del _Ca%arg;?;:]cg de
Estado. Bienestar
Por medio del cual se reglamenta

Decreto 2279 del 11 parcialmente el paragrafo del articulo 54 de la Certificacion  de

Bono Pensional

Decreto 189 del 26 de
enero de 2004

Establece la planta de personal del DAFP

Talento Humano

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 prevision de
Empleos)

Talento Humano

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

Talento Humano




Decreto 2177 del 29
de junio de 2006

Establece modificaciones a los criterios de
asignacion de prima técnica y se dictan otras
disposiciones sobre prima técnica

Talento Humano

Ley 1064 del 26 de
julio de 2006

Dicta normas para el apoyo y fortalecimiento
de la educacidn para el trabajo y el desarrollo
humano, establecida como educacién no
formal en la ley general de educacion

Plan Institucional de
Capacitacién

Normatividad

Aplicacion especifica

Tema relacionado
con la norma

Circular Conjunta No
13 del 18 de abril de
2007

Formatos Unicos de Informacion Laboral para
tramite de Bono Pensional.

Certificacion de

Bono Pensional

Ley 1221 de 16 de julio
de 2008

Establece normas para promover y regular el
Teletrabajo.

Programa de

Bienestar

Resolucion 894 del 11
de noviembre de 2011

Establece los criterios para la asignacion de la
Prima Técnica en el Departamento
Administrativo de la Funcion Publica

Talento Humano

Resolucion 572 de
2012

Modifica parcialmente la resolucion N° 894 del
11 de noviembre de 2011 en temas de prima
técnica por evaluacién de desempeiio.

Talento Humano

Resolucion 312 del 24
de abril de 2013

Establece los parametros para formular los
Programas de Capacitacion y Estimulos para
los servidores del DAFP.

Plan Institucional de
Capacitacién

- Programa de
Bienestar

Por medio del cual se expide el Decreto Unico
Reglamentario del Sector de Funcién Publica.

Plan Institucional de

Decreto 1083 del 26 (establece el Plan Institucional de Capacitacion
de mayo de 2015 Capacitacion - Programa de
— PIC, Programa de Bienestar y Plan de Bienestar
Incentivos)
Sistema de
Decreto Unico Reglamentario del Sector Gestion en

Decreto 1072 del 26
de mayo de 2015

Trabajo (establece el Plan de Seguridad y
Salud en el Trabajo).

Seguridad y
Salud en el
Trabajo (Sg-Sst)

Por la cual se modifica parcialmente la

Plan Institucional de

Resolucion 365 del 17 > " Capacitacién

de junio de 2015 Resolucion 312 del 24 de abril de 2013. - Programa de
Bienestar

Ley 1801 del 29 de Se expide el Cédigo Nacional de Policia y Vinculacién

julio de 2016

Convivencia




Otorga incentivos para promover el

Ley 1811 del 21 de - o : Programa de
octubre de 2016 uso de la bicicleta en el territorio nacional. Bienestar
Resolucién 1140 del Por la cual se modifica parcialmente la Proarama de
13 de diciembre de Resolucién 365 del 17 de junio de 2015. Bier?estar

2016

Normatividad

Aplicacion especifica

Tema relacionado
con la norma

Acuerdo 565 de 2016

Establece el Sistema Tipo Empleados de
carrera y en periodo de prueba.

Sistema Tipo de

Evaluacion  del
Desempeno

Acuerdo 816 de 2016

Lineamientos sistemas propios Empleados de
carrera y en periodo de prueba.

Lineamientos de la

CNSC  para
Sistemas Propios
de

Evaluacion  del

Desempefio

Mediante Resolucion
No. 20161000022145
de 2016

La Comision Nacional del Servicio Civil
Modifica la Resolucién No. 2590 de 2010 por
la cual se aprueban indefinidamente los
Sistemas Propios de Evaluacion del
Desempefio Laboral aprobados.

Lineamientos de la
CNSC  para
Sistemas Propios
de

Evaluacion  del

Desempefio

Cddigo de Integridad
del Servidor Publico
2017

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

Talento Humano

Decreto 1499 del 11
de septiembre de 2017

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

Talento Humano

MIPG

Manual Operativo — Dimension N°1

Talento Humano

GETH

Guia de Gestion Estratégica del

Talento Humano

Talento Humano

Resolucién Interna de Teletrabajo: por la cual
se implementa el Teletrabajo en la modalidad

Resolucion 120 del 20 suplementaria en ol Departamento Programa de
de febrero de 2017 P - . o .p Bienestar
Administrativo de la Funcion Publica.
Sistema De
Define los Estandares Minimos del Sistema de  Gestion En

Resolucion 1111 del
27 de marzo de 2017

Gestion de Seguridad y Salud en el Trabajo
para empleadores y contratantes.

Seguridad Y Salud
En El  Trabajo
(SG-
SST)




Normatividad

Aplicacion especifica

Tema relacionado
con la norma

Decreto 894 del 28 de
mayo de 2017

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

Plan Institucional de
Capacitacion

Resolucion 390 del 30

Actualiza el Plan Nacional de Formacién vy
Capacitacion para los servidores publicos

Plan Institucional de

de mayo de 2017 Capacitacion
Sentencia C-527/17 Control constitucional del Decreto Ley 894 de Plan Institucional de
2017. Capacitacion
Modifica la Ley 1361 de 2009 (Por medio de
Ley 1857 del 26 de :a cuallls.e crea la Iae_y de Protecaoln Integrall a Programa de
julio de 2017 a Fa.ml ia), paraa icionar y comp gmentar as Bienestar
medidas de proteccion de la familia.
Lineamientos de la
Resolucién -, i . . CNSC  para
Aprobacion de los ajustes del Sistema Propio . .
201710.1(.)071025 del de Evaluacion del Desempefio por parte de la Sistemas Propios
06 de diciembre de CNSC de
2017 Evaluacién  del
Desempefio
Resolucién de Funcion Publica por medio de  Sistema Propio de
Resolucidn 1459 de 28 la cual se adoptan los ajustes del Sistema Evaluacion del

de diciembre de 2017

Propio de Evaluacién del Desempefio.

Desempefio Funcion
Publica.

Directiva Presidencial
No. 02 del 12 de
marzo de .

Medidas para atender la contingencia
generada por COVID-19, TRABAJO EN CASA.

Trabajo en casa

Nota: Toda norma asociada al proceso de Gestion de Talento Humano.

Fuente: Plan Estratégico Talento Humano, DAFP.

4. ALCANCE

El Plan Estratégico de Talento Humano del Instituto Departamental de Salud de
Narifio, da inicio con el diagnostico de necesidades de cada componente y determina
el seguimiento y control de las actividades desarrolladas en el mismo. Por
consiguiente, aplica a la poblacién del IDSN, (servidores publicos de carrera,
provisionales), de acuerdo con la normatividad establecida.




5. OBJETIVO GENERAL

Planear, desarrollar y evaluar la Gestién del Talento Humano, a través de las
estrategias establecidas para cada una de las etapas del ciclo de vida laboral de los
servidores del IDSN, en el marco de las rutas que integran la dimensidon del Talento
Humano en MIPG, como centro del modelo, de tal manera que esto contribuya al
mejoramiento de las capacidades, conocimientos, competencias y calidad de vida, en
aras de la creacion de valor publico.

6. OBJETIVOS ESPECIFICOS

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

e Propiciar condiciones para el mejoramiento de la calidad de vida laboral de los
servidores publicos de la Entidad y su desempefio laboral, generando espacios de
reconocimiento (incentivos), esparcimiento e integracién familiar, a través de
programas que fomenten el desarrollo integral y actividades que satisfagan las
necesidades de los servidores, asi como actividades de preparacion para el retiro
de la Entidad por pension.

e Definir e implementar las pautas y criterios para anticipar, reconocer, evaluar y
controlar los riesgos que puedan afectar la seguridad y salud en el desempefio
de las actividades de los servidores.

e Mantener la planta optima que requiere el IDSN, para el cumplimiento de su
mision y que permita la continuidad en la prestacion del servicio.

e Establecer acciones que fortalezcan las diferentes actividades relacionadas con
los componentes (planes operativos) del proceso de Gestidon Estratégica del
Talento Humano.

7. PREVIO A LA PLANEACION DE LA GESTION ESTRATEGICA DEL
TALENTO HUMANO

De acuerdo con MIPG contar con informacidon oportuna y actualizada permite que
Talento Humano tenga insumos confiables para desarrollar una gestién que
realmente tenga impacto en la productividad de los servidores y, por ende, en el
bienestar de los ciudadanos.

Por lo anterior, el desarrollo de la Dimension del Talento Humano del IDSN, cuenta
con la informacién actualizada, basada en la matriz de autodiagnéstico de MIPG, la



cual se adjunta al presente documento como ANEXO 1. De acuerdo con la calificacion
final del autodiagndstico, se priorizaran las actividades a desarrollar en el presente
plan, enfocandose en los componentes y actividades con baja calificacion.

8. CARACTERIZACION DE LOS SERVIDORES

A través de la Matriz de Caracterizacion de la Poblacion, se mantiene actualizada la
informacion relacionada con: antigiiedad, nivel del cargo, edad, género, tipo de
vinculacion, entre otros, de los servidores del IDSN. como el principal insumo para
la administracion del Talento Humano

9. CARACTERIZACION DE LOS EMPLEOS

La caracterizacién de los empleos se visualiza a través de la planta de personal,
adoptada mediante acuerdo de Junta directiva anualmente.

Con base en lo anterior y para control y seguimiento de la informacion, el Grupo de
Gestion Humana cuenta con el aplicativo STEFANINI SYSMAN, Matriz de Planta de
Personal y el Manual de Funciones y Competencias Laborales, en donde se identifica
y actualiza la caracterizacion de dichos empleos conforme a las necesidades del
servicio.

N.° DE CARGOS
N.° DE CARGOS EN N&"&ﬁﬁiﬁgs DE LIBRE N.° DE CARGOS EN
PLANTA ADTIVA NOMBRAMIENTO | PROVISIONALIDAD
Y REMOCION
282 65 12 205
N.° DE N.° DE| N.° DE CARGOS N.° DE CARGOS
CARGO | CARGOS DE LIBRE EN
SEN EN| NOMBRAMIENT | PROVISIONALIDA
PLANTA| CARRER| O Y REMOCION D
A
ADTIVA
SEDE IDSN 83 42 12 29
SEDE SALUD
PUBLICO 131 12 3 119
TUMACO 68 11 0 57
NIVEL CANTIDAD
DIRECTIVO 7
ASESOR 2
PROFESIONAL 83
TECNICO 24
ASISTENCIAL 166
TOTAL 282




10. RESULTADOS DE LA MEDICION DE CLIMA ORGANIZACIONAL.

El Objetivo de la medicion del Clima Organizacional es “Determinar el Clima
Organizacional que existe en el IDSN, como el conjunto de percepciones que tienen
los miembros del instituto acerca de los valores, las actitudes, el ambiente y las
practicas misionales que se viven, ya que son la consecuencia directa sobre el
desempefio de los funcionarios, y por tanto sobre los resultados integrales de los
servicios prestados.”. Los resultados fueron los siguientes:

De acuerdo con la Encuesta realizada en el clima organizacional del IDSN se situa
en un porcentaje del 82.91 que se clasifica como ALTA. En el afio 2019 fue 78.6 y
en el 2018 fue de 80.9, lo cual demuestra que el Clima aboral esta en el nivel mas
bajo de los Ultimos afios. En este sentido las oportunidades de mejora se
identificaron en las dimensiones: de medio ambiente fisico con un puntaje de
74.56%, remuneracion 76.17% y administracion del Talento Humano 76.51%.

ENCUESTA CLIMA ORGANIZACIONAL IDSN

100,00

92,41
95,00 88,99 88,95

87,10
90,00 f
84,27 g5 91 83,27 82,91 83% Ml
8500 o 80,15

g 80,00 6,51 77.95 0,17
. I , ,
= 74,
o 75,00
oc
e 70,00
65,00
60,00
55,00
D1 D2 D3 D4 D5 D6 D7 D8 D9 D10 D11 D12 D13
o] |[MA 84,27 76,51 80,15 83,27 77,96 83,74 88,99 76,17 74,56 88,95 83,71 92,41 87,10
PROMEDIO 82,91 82,91 82,91 82,91 82,91 82,91 82,91 82,91 82,91 82,91 82,91 82,91 82,91

TIPO DE CLIMA

1: Orientacion Organizacional - D2: Administracion del Talento Humano - D3: Sistema de seguridad v salud en el trabajo
[4: Estilo de direccion - D5: Comunicacion e Integracidn - D6: Colaboracion y trabajo en equipo - D7: Liderazgo y participacion
D8: Remuneracion - D9: Medio ambiente fisico - D10: Calidad v orientacion al cliente - D11: Balance trabajo familia
D12: Identidad con la institucion - D13: Austeridad y combate a la corrupcion

Fuente: Test Clima Organizacional- Oficina Gestion de Talento Humano

De acuerdo con los resultados las intervenciones deberian enfocarse hacia la
disminucion de la contaminacidn auditiva, el mantenimiento de las areas de trabajo,
mejorar en los canales de comunicacion internos y entre areas, mejorar los estimulos
por logro de metas y asignar los encargos por mérito.



Los comentarios y recomendaciones mas frecuentes son: pedian mayor capacitacion
interna, mejor trato y comunicacion entre jefes y colaboradores, y revision de la
encuesta para tener una mejor medicion del clima organizacional

Por otro lado, las dimensiones mejor calificadas fueron: identidad con la institucion,
calidad y orientacion al cliente, liderazgo y participacion. Las oportunidades de
mejora se identificaron en las dimensiones medio ambiente fisico y administracion
del talento humando.

En este sentido, de acuerdo a los resultados, se recomienda implementar acciones
que la reduzcan la contaminacion auditiva en los lugares de trabajo, al igual que
mejorar los estimulos que se brindan cuando se alcanzan las metas en el trabajo.
Los comentarios mas frecuentes por parte de los entrevistados fueron: dejar las
preguntas abiertas para incluir comentarios 0 sugerencias, mejorar las condiciones
fisicas de algunos espacios de trabajo y socializar los resultados.

RUtas de creacion de Puntaje de la Matriz | Puntaje de la Matriz Puntaje de la Puntaje de la Matriz
Valor 2018 2019 Matriz 2021

RUTA DE LA FELICIDAD: 93 99 97 72
La felicidad nos hace productivos

Entornos fisicos

Equilibrio de vida

- - 90 98 98 66
Salario emocional

Innovacién con pasion
RUTA DEL CRECIMIENTO:
Liderando talento

Cultura de liderazgo

Liderazgo en valores 92 95 91 67

Servidores que saben lo que
hacen

RUTA DEL SERVICIO:

Al servicio de los ciudadanos
Cultura que genera logro y
bienestar
RUTA DE LA CALIDAD:
La cultura de hacer las cosas
bien
Hacer siempre las cosas bien
Cultura de la calidad y la 90 90 93 61
integridad
RUTA DE ANALISIS DE
DATOS

90 95 89 60




Analisis detallado por dimension

e Orientacion organizacional

Dentro de la dimension orientacidon organizacional los items que fueron evaluados
como “De acuerdo” o “Muy de acuerdo” en mayor proporciéon fueron: “Le gusta a
usted su trabajo actual” y “Los procedimientos de su area de trabajo apuntan al
cumplimiento de la misién del IDSN”, en contraste la afirmacion: “Cuenta con los
recursos financieros y herramientas de trabajo necesarios para realizar su trabajo
eficientemente” tuvo mas funcionarios en desacuerdo. Tabla 3.:

Tabla 3. Resultados de la dimension Orientacion Organizacional
Encuesta de Clima Organizacional. IDSN

Ni de acuerdo

trabajo necesarios para realizar
su trabajo eficientemente

Item de'::gag:-‘do desai::erdo des:icsgr do De acuerdo a'::z:l?)
Conoce la mision y la vision del
IDSN 5 3 4 52 69
Los objetivos de mi institucion son 5 2 5 53 68
claros
Le gusta a Usted su trabajo actual 5 0 4 31 93
_Con_oce_y practica los valores 5 0 5 50 73
institucionales
Los procedimientos de su area de
trabajo apuntan al cumplimiento de 3 1 8 45 76
la mision del IDSN
Sus funciones estan claramente
determinadas para el trabajo que 5 3 6 46 73
realiza
La alta direccion comunica la vision,
la misidn, objetivos y los valores de 5 10 19 52 47
la institucion
Par_tl_C|pa en la planeacion de sus 3 10 12 55 53
actividades
En su area de trabajo mantiene las
prioridades para el desarrollo del 3 10 11 54 55
trabajo
Cuenta con los recursos
financieros y herramientas de 3 23 32 42 33

Fuente: Test Clima Organizacional- Oficina Gestion de Talento Humano

La afirmacion mejor valorada en la dimensién Administraciéon del talento humano
fue “"Se encuentra ubicada (o) en el cargo que desempefia de acuerdo con sus




conocimientos y habilidades”, los funcionarios que participaron en la investigacion
estuvieron muy de acuerdo o de acuerdo con este item. En contraste, la afirmacion
con la que menos funcionarios se identificaron fue: "La institucion /e brinda estimulos
cuando alcanz@ los objetivos y metas en su trabajo”. Tabla 4

Tabla 4. Resultados de la dimension Administracion del Talento
Humano segiin item. Encuesta de Clima Organizacional. IDSN

Ni de acuerdo
ni en De acuerdo
desacuerdo

Muy en En

4 Muy de
Item desacuerdo desacuerdo

acuerdo

Se encuentra ubicada (o) en el
cargo que desempeiia, de
acuerdo con sus conocimientos y
habilidades

7 7 11 30 78

Participa de las actividades de
bienestar que se realizan en la 3 10 25 54 41
institucién

El apoyo recibido del IDSN para el
desarrollo de sus competencias ha 5 2 24 59 43
mejorado su desempefiio en laboral

Ha recibido usted apoyo por parte
del IDSN para el desarrollo de sus 4 5 24 65 35
competencias

Recibio la induccién necesaria para
realizar su trabajo en el momento de 9 9 16 48 51
su vinculacién a la institucion

Esta satisfecho(a) con las actividades
de bienestar que se realizan en la 6 11 26 54 36
institucion

La capacitacion es una prioridad en

la entidad 8 7 19 55 44

La institucidn concede los encargos a
las personas que los merecen por su 10 19 31 48 25
buen desempenio profesional

La institucion le brinda
estimulos cuando alcanz@ los 12 22 34 41 24
objetivos y metas en su trabajo

Fuente: Test Clima Organizacional- Oficina Gestion de Talento Humano

En esta dimension los dos items evaluados tuvieron calificaciones similares, en esta
dimensién los funcionarios estan de acuerdo con conocer y/o participar en las
actividades del sistema de seguridad y salud en el trabajo. Tabla 5



Tabla 5. Resultados de la dimension Sistema de seguridad y salud en
el trabajo. Encuesta de Clima Organizacional. IDSN

Ni de
item de':auc‘{lzrdo desalcE:erdo acueer:o " De acuerdo ::::‘e,r?:li
desacuerdo
Participa de las actividades
programadas del Sistema de
Seguridad y Salud en el Trabajo del 4 4 23 >> 47
IDSN
Conoce el Programa del Sistema de
Seguridad y Salud en el Trabajo del 5 2 23 63 40
IDSN

Fuente: Test Clima Organizacional- Oficina Gestion de Talento Humano

La afirmacion mejor valorada en la dimension Estilo de Direccién fue: "E/ trato que
recibo del subdirector y/o jefe de oficina es respetuoso”, el 56,39% de los
funcionarios que participaron en la investigacion estuvieron de acuerdo o muy de
acuerdo con este item. En contraste, la afirmacion: "Tengo que consultar con el
subdirector y/o jefe de oficina” la cual tuvo menor proporcion de funcionarios de
acuerdo o muy de acuerdo (27,06%). Tabla 6

Tabla 6. Resultados de la dimension Estilo de Direccion. Encuesta de
Clima Organizacional. IDSN

Ni de

Muy en En acuerdo ni Muy de
Item desacuerdo | desacuerdo en De acuerdo acuerdo
desacuerdo

El subdirector y/o jefe de Oficina
tiene los conocimientos y 5 4 5 45 74
destrezas para dirigir el area
Se siente preparado (a) para
aceptar y enfrentar los cambios

que ocurran en la forma de > 3 > >0 70
trabajar

El subdirector y/o jefe de oficina
es coherente en sus argumentos 5 2 8 63 55
y planteamientos
El trgto que rgqbo del subdirector 6 4 5 46 25
y/o0 jefe de oficina es respetuoso
En Su area este_1 comprometid@ al 6 2 1 50 24
trabajo en equipo para lograr




resultados

El subdirector y/o jefe de oficina
asigna el trabajo teniendo en
cuenta los conocimientos y
habilidades de sus colaboradores
El subdirector y/o jefe de oficina
le comunica las prioridades 5 5 17 57 49
estratégicas de la institucion

El subdirector y/o jefe de oficina
tiene en cuenta las sugerencias 6 2 19 46 60
que le formuld

Recibo del subdirector y/o jefe de
oficina retroalimentacion
(observaciones) tanto de 4 7 13 57 52
aspectos positivos como de
aspectos negativos de mi trabajo
En su area, El subdirector y/o
jefe de oficina asigna las cargas 5 3 13 59 53
de trabajo de forma equitativa

El subdirector y/o jefe de oficina
le permite cumplir con la
capacitacion que tiene
programada para fortalecer sus
conocimientos en el desarrollo de
su trabajo

El subdirector y/o jefe de oficina
le tiene en cuenta para 5 9 12 54 53
desarrollar trabajos importantes
Tengo que consultar con el
subdirector y/o jefe de oficina
todas las acciones a seguir en la
realizaciéon del trabajo

El subdirector y/o jefe de oficina
le motiva y reconoce su trabajo

5 8 21 63 36

8 4 18 57 46

Fuente: Test Clima Organizacional- Oficina Gestion de Talento Humano

La afirmacion mejor valorada en la dimensién Comunicacién e Integracién fue: "En
su drea de trabajo se ha logrado un nivel de comunicacion con sus companer@s de
trabajo que facilita el logro de los resultados’, el 42,85% de los funcionarios que
participaron en la investigacion estuvieron de acuerdo o muy de acuerdo con este
item. En contraste, la afirmacion “Me entero de lo gue ocurre en mi entidad, mas
por comunicaciones informales que por comunicaciones formales” tuvo la menor



proporcion de funcionarios en de acuerdo o muy en acuerdo (17,29%). Tabla 7.
Tabla 7. Resultados de la dimension Comunicacion e Integracion.
Encuesta de Clima Organizacional. IDSN

Ni de
item deI::zszr‘do desatE::erdo acu(-:r;l on De acuerdo :::::clli
desacuerdo

En su drea de trabajo comparten
) e . 5 4 11 61 52
informacion util para el trabajo
En su drea de trabajo se ha logrado
un nivel de comunicacion con sus 5 2 9 60 57
companer@s de trabajo que facilita
el logro de los resultados
La informacion gue le proporciona
la institucion contribuye al logro de 5 6 17 66 39
sus metas
Cuando surge un problema, sabe

. 5 6 5 17 60 45
con exactitud quien debe resolverio
Me entero de lo gque ocurre en mi
f.'nt/daai mas por comunicaciones 11 15 31 53 23
informales que por comunicaciones
formales
Existe un nivel adecuado de
comunicacion entre su area y las 3 13 29 57 31
diferentes areas de la institucion
Esta satisfecho(a) con los medios
de comunicacion internos gue 6 11 29 51 36
utiliza la institucion

Fuente: Test Clima Organizacional- Oficina Gestion de Talento Humano

La afirmacidon mejor valorada en la dimension Colaboracién y Trabajo en Equipo fue:
“Cuando trabaja en equipo mejora los resultados de su drea” el 52,63% de los
funcionarios que participaron en la investigacion estuvieron de acuerdo o muy de
acuerdo con este item. Por otro lado, las afirmaciones: “ Considera que las personas
de los equipos de trabajo en que he participado aportan lo que se espera de ell@s
para la realizacion de las tareas” la cual tuvo la menor proporcion de funcionarios
de acuerdo o muy de acuerdo (30,82%). Tabla 8.

Tabla 8. Resultados de la dimension Colaboracion y Trabajo en
Equipo.

Encuesta de Clima Organizacional. IDSN




item

Muy en
desacuerdo

En
desacuerdo

Ni de acuerdo
ni en
desacuerdo

De acuerdo

Muy de
acuerdo

En su drea de trabajo €l trato entre
el subdirector (a) y/0 jefe de oficina
y demas profesionales es
respetuoso

53

66

Cuando trabaja en equipo mejora
los resultados de su drea

53

70

Las decisiones que se toman en su
equipo de trabajo de su drea son
apoyadas por el subdirector(a) y/0
Jefe de oficina

11

65

50

En mi drea de trabajo se fomenta el
trabajo en equipo

57

59

Considera que las personas de los
equipos de trabajo en que he
participado aportan lo que se espera
de ell@s para la realizacion de las
tareas

13

71

41

La responsabilidad de los trabajos
en equipo en los que ha participado
son compartidos por todos sus
integrantes

66

50

En su equipo de trabajo, se trabaja
con autonomia

4

4

6

53

66

Fuente: Test Clima Organizacional- Oficina Gestion de Talento Humano

La afirmacidon mejor valorada en la dimension Colaboracién y Trabajo en Equipo fue:
“Considero que el trabajo que realizo es importante para e/ IDSN”, el 30,82% de los
funcionarios que participaron en la investigacion estuvieron de acuerdo o muy de
acuerdo con este item. Por otro lado, la afirmacién: “Supero las expectativas que mi
Jefe tiene sobre mi desemperio” tuvo la menor proporcion de funcionarios de
acuerdo o muy de acuerdo (38,34%). Tabla 9.

Tabla 9. Resultados de la dimension Liderazgo y participacion.
Encuesta de Clima Organizacional. IDSN

Ni de .
Item de'::ct::do desaf::erdo acueer: o De acuerdo :::‘e,r‘tjii
desacuerdo
Considero que €l trabajo que
realizo es importante para el 5 0 2 29 97
IDSN
5 1 1 32 94




Tiene las habilidades requeridas
para realizar su trabajo

En su trabajo hace una buena 5 3 1 29 95
utilizacion de sus conocimientos
Tengo claridad del por qué

? . ; 5 0 2 37 89
realizo mis trabajos
Me enpuentro sqnsfech@ con el 5 1 5 42 80
trabajo que realizo
Estoy dispuesto(a) a hacer un
esfuerzo extra cuando sea 4 1 2 34 92
necesario por el bien de la
entidad
Supero las expectativas que mi 2 3 8 69 51
jefe tiene sobre mi desemperno
Puede manejar adecuadamente 4 3 10 47 69

su carga de trabajo

Me siento motivad@ para
trabajar por el mejoramiento de 4 5 12 47 65
los procesos del Sistema de
Gestion de la Calidad- MECI

Fuente: Test Clima Organizacional- Oficina Gestion de Talento Humano

De la dimensidn remuneracién se resalta que el 36,84% de los funcionarios que
participaron en la investigacion estan de acuerdo con la afirmacion: "En e/ IDSN /as
personas se les paga de manera justa por €l trabajo que hacen”. Tabla 10

Tabla 10. Resultados de la dimension Remuneracion. Encuesta de Clima
Organizacional. IDSN

Ni de
x Muy en En acuerdo ni Muy de
Item desacuerdo | desacuerdo en De acuerdo acuerdo

desacuerdo

En el IDSN las personas se les
paga de manera justa por el 7 17 14 46 49
trabajo que hacen

De acuerdo al trabajo que realizo,
mi experiencia y conocimientos,
creo que la remuneracion que 7 20 15 46 45
recibo es adecuada en
comparacion con otras




organizaciones

Fuente: Test Clima Organizacional- Oficina Gestion de Talento Humano

Se identificd que el 42,85% de los encuestados identifico que esta muy de acuerdo

en que

“Su drea de trabajo permanece, organizada y limpia * como aspecto

importante a mejorar, lo cual se identifico que el 17,29% de los encuestados
manifiesta que “en su area de trabajo hay contaminacién auditiva” como conclusién
se debe mejorar su area de trabajo, reduciendo el ruido.

Tabla 11. Resultados de la dimension medio ambiente fisico. Encuesta
de Clima Organizacional. IDSN

Ni de

contaminacion auditiva (ruido)

item derauga::do desaE:erdo acut-::l on De acuerdo a':::r(:li
desacuerdo

Su area de tra_bajo_ permanece, 4 7 13 57 57
organizada y limpia
En su area de trabajo la 10 13 17 45 48
fluminacion es la adecuada
En su area de Lfrab_aljo tiene 11 10 23 48 41
suficiente ventilacion
Cuenta con buenas condiciones
de seguridad e higiene para 6 12 28 47 40
realizar su trabajo
En su drea de trabajo se efectuan
0p0rtun_an7€nte las actividades de 12 12 29 51 29
mantenimiento que sean
necesarias
En su area de trabajo hay 13 24 31 47 23

Fuente: Test Clima Organizacional- Oficina Gestion de Talento Humano

En este sentido se destacaron los items que versaban sobre el trato que se da a los
clientes internos y/o externos, al igual que el servicio que se brinda a los clientes.

Tabla 12.

Tabla 12. Resultados de la dimension calidad y orientacion al cliente.
Encuesta de Clima Organizacional. IDSN




item

Muy en
desacuerdo

En
desacuerdo

Ni de
acuerdo ni
en
desacuerdo

De acuerdo

Muy de
acuerdo

El trato que da en su drea de
trabajo a los clientes internos y/o
externos es cordial y respetuoso

0

39

88

El servicio que brindo en mi
puesto de trabajo a los clientes
internos y/ o externos es
oportuno y eficiente

49

77

Conoce las necesidades de los
clientes y/o Usuarios en su
trabajo

54

73

En su trabajo se aprovechan las
sugerencias de los clientes o
usuarios para mejorar la calidad

de los productos y servicios

47

73

Fuente: Test Clima Organizacional- Oficina Gestion de Talento Humano

En la dimension balance trabajo — familia se destacaron los items que sobre el
respeto del horario de trabajo y el apoyo en el trabajo cuando tienen una urgencia
familiar. Estos y otros resultados en tabla 13.

Tabla 13. Resultados de la dimension balance trabajo — familia. Encuesta

de Clima Organizacional. IDSN

Ni de .
item del\s'laucszrdo desaf::erdo acue;: on De acuerdo ::I::Z:ieo
desacuerdo
En su area se respeta el horario ; 5 8 44 69
de trabajo
La buena organizacion en su
trabajo le permite ocuparse de su 6 7 10 60 50
familia
Lg apoyan en el t_rabajo_ _cuando 3 5 13 44 68
tiene una urgencia familiar

Fuente: Test Clima Organizacional- Oficina Gestion de Talento Humano

La identidad con la institucion fue la dimensidon mejor valorada en la Encuesta de
Clima Organizacional. Se destacé que el 81,20% de los funcionarios manifestaron
estar de acuerdo o muy de acuerdo con tener sentido de pertenencia con la

institucion. Tabla 14.




Tabla 14. Resultados de la dimension identidad con la institucion.
Encuesta de Clima Organizacional. IDSN
Ni de
item de'::zjzlr‘do desaf::erdo acu::l on De acuerdo ::I:::rgli
desacuerdo

ﬁgne ;enz_‘/,do de pertenencia con 5 1 0 19 108

/a institucion

Trabajar en el gobierno le

permite estar al servicio de la 5 1 2 32 93

sociedad

Fuente: Test Clima Organizacional- Oficina Gestion de Talento Humano

La afirmacidon mejor valorada en la dimensidn Austeridad y Combate a la Corrupcién
fue: "Conoce sus responsabilidades como servidor publico segun la ley”el (68,42%)
de los funcionarios que participaron en la investigacion estuvieron de acuerdo o muy
de acuerdo con este item. Por otro lado, la afirmacién: “£En su drea hay medidas
para prevenir la corrupcion”tuvo la menor proporcion de funcionarios de acuerdo o
muy de acuerdo (45,11%). Tabla 15.

Tabla 15.

corrupcion. Encuesta de Clima Organizacional. IDSN

Resultados de la dimension Austeridad y combate a la

Ni de

prevenir la corrupcion

item de'::ga::do desaE:erdo acu:: on De acuerdo a':::r‘:ii
desacuerdo

Conoce sus responsabilidades
como servidor publico segun la 5 1 3 33 91
ley
Sus comparieros (as) hacen buen
uso de los recursos asignados al 5 2 6 54 66
drea
El subdirector (a) y/o jefe de
oficina es austero y responsable

; 5 4 7 39 78
en el manejo de los recursos de
esta drea
En su tr_abajo S/ ve corrupcion la 5 1 v 45 25
denuncia
En su area hay medidas para 5 5 10 53 60

Fuente: Test Clima Organizacional- Oficina Gestion de Talento Humano




DIMENSION

RESPONSABLE

TIEMPO DE
EJECUCION 2022

Administracion del
talento humano

Asesora Gestion de
talento Humano —

1 afno

Secretaria General
Asesora Gestion de 1 afio
talento Humano —
Secretaria General
Asesora Gestion de 2 anos
talento Humano —
Secretaria General

Remuneracion

Medio Ambiente Fisico

RESULTADOS DE LA MEDICION DE EVALUACION DE COMPETENCIAS.

10.1 Objetivo:

Evaluar el desarrollo de las competencias del personal que labora o presta sus
servicios en el IDSN, con base en la educacion, formacion, habilidades y experiencias
apropiadas, generando una mayor contribucién al cumplimiento de los fines
institucionales en armonia con los objetivos de calidad.

10.2 Competencias:

Son el conjunto de conocimientos, habilidades y actitudes verificables, que se aplican
en el desempefio de una funcidn o actividad con el fin de organizar, estructurar y
operar los procesos del IDSN.

Segun el Acuerdo 565 de enero de 2016; Por medio del cual se establece el Sistema
Tipo de EDD, para los empleados Publicos, establece que para los funcionarios de
LNR, no directivos su evaluacion de Competencias sera realizada dentro de su
evaluacion de Desempefio.

Caracterizacion sociodemografica de los participantes de la
Encuesta de Clima Organizacional. IDSN

Variables Sociodemograficas n %

Total 133 100.0%
Sexo

Femenino 58 43.61%

Masculino 75 56.39%
Antigiiedad

1. Menos de 1 afo 6 4.51%

2.De 1 a 3 anos 24 18.5%

3. De 4 a 5 afos 4 3.01%

4. De 6 a 10 afios 48 36.09%



Escolaridad

Vinculacion

5. De 11 a 20 afos

6. Mas 20 afios

1. Primaria
2. Secundaria

3. Universitarios

4. Postgrado

Nombramiento Provisional
Carrera Administrativa

Contrato

Libre Nombramiento y Remocion

25 18.80%
26 19.55%
3 2.26%
37 27.82%
53 39.85%
40 30.08%
87 65.41%
24 18.05%
15 11.28%
7 5.26%

Fuente: Test Clima Organizacional- Oficina Gestion de Talento Humano

La muestra de funcionarios que participaron en la encuesta estaba compuesta
principalmente por hombres (56,39%), el (54,89%) tenia mas de 6 a 10 afnos
vinculado al Instituto Departamental de Salud, con respecto a la escolaridad, la
muestra se compuso principalmente de trabajadores con estudios universitarios o
de postgrado (69,93%) y en menor proporcion por funcionarios con escolaridad
primaria (2,26%), finalmente, con relacion al tipo de vinculacion, los funcionarios de
nombramiento provisional representaron la mayor parte de la muestra (65,41%) y
los de libre nombramiento y remocién fueron menos frecuentes (5,26%).

Con un nivel muy satisfactorio en el nivel de competencias de los funcionarios del

IDSN.
Politica Brecha Estrategia / Hito Accion
Implementar estrategias
de Retencion del
conocimiento como parte
ADMINISTRACION | 23,49 (se obtuvo Desw.rlculaaon a5|§t|<_ja y fundament_al del proceso
X retencidon del conocimiento de desvinculacion e
DEL TALENTO un puntaje de enerado por el talento induccion con el fin de
HUMANO 76,51/100) 9 P !
humano fortalecer y formalizar la
transferencia de
conocimiento el interior de
entidad
23,83 (se obtuvo Reajuste en la escala .
REMUNERACION un puntaje de | salarial, con incremento del Menoonseraggsteel CIGD el
76,51/100) 2% )
MEDIO AMBIENTE zi':“ Si‘;a‘?g’t;go sonfict’ﬂjfse;ani:ggadse 'gf os | Mejoramiento en el medio
FISICO p ) P ambiente Fisico del IDSN

74,56/100)

funcionarios del IDSN




11. Estrategias de Talento Humano

Mediante la Dimensién del Talento Humano del MIPG, el compromiso del Grupo de
Gestién Humana es la clave para el fortalecimiento y creacion de valor publico. Para
ello, se establecen estrategias que fortaleceran y contribuiran en el impacto a los
servidores para alcanzar las metas establecidas en la Entidad. Estas estrategias se
definen de acuerdo con los resultados obtenidos por ruta, que se obtienen de la
pestafia 3 de la matriz de autodiagndstico, Anexo 1, la cual de presenta a
continuacion:

RESULTADOS GESTION ESTRATEGICA DE TALENTO HUMANO

RUTAS DE CREACION DE VALOR

- Ruta para mejorar el entorno fisico del trabajo para que todos se sientan a gusto 75
en su puesto

RUTA DE LA FELICIDAD - Ruta para facilitar que las personas tengan el tiempo suficiente para tener una 71
7 2 \ida equilibrada: trabajo, ocio, familia, estudio
La felicidad nos hace ) ) ) ) )
. - Ruta para implementar incentivos basados en salario emocional 69
productivos
- Ruta para generar innovacion con pasion 73

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

RUTA DEL CRECIMIENTO - Ruta para implementar una cultura de liderazgo preocupado por el bienestar del

6 6 talento a pesar de que esté orientado al logro
Liderando talento

- Ruta para implementar un liderazgo basado en valores

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

RUTA DEL SERVICIO - Ruta para implementar una cultura basada en el senicio 70

Al servicio de los - Ruta para implementar una cultura basada en el logro y la generacion de 64
ciudadanos bienestar

RUTA DE LA CALIDAD - Ruta para generar rutinas de trabajo basadas en “hacer siempre las cosas bien” 61

La cultura de hacer las

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

RUTA DEL
ANALISIS DE DATOS 6 1 - Ruta para entender a las personas a través del uso de los datos 61

Conociendo el talento

ESTRATEGIAS POR REALIZAR SEGUN CADA RUTA: Ver anexo 1

11.1 Estrategia de Vinculacion.



A través de esta estrategia se velara por la vinculacién del mejor talento humano,
mediante herramientas que permitan identificar el candidato con las competencias,
los conocimientos técnicos y la vocacién de servicio requerido, para articular su
desempefio con los objetivos institucionales.

Es asi que, se Desarrollaran las etapas del concurso de méritos en el IDSN por medio
de la CNSC para la vigencia 2022.

11.2 Estrategia de Programa de Bienestar y Plan de Seguridad y Salud en
el Trabajo.

A través del programa de Bienestar se enfocan en los diferentes resultados y
recomendaciones (lineamientos ARL, examenes médicos, evaluacién riesgo
cardiovascular, encuesta de necesidades de Bienestar y Seguridad y Salud en el
Trabajo, Programa Servimos, EDI, Medicidon de Clima) como linea para el desarrollo
de actividades, apostando a cuatro iniciativas de intervencién que impacten a los
servidores:

Estilo de vida.
Puesto de trabajo.
Salud fisica.
Riesgo Psicosocial.

Implementar programas de actividad fisica, equilibrio de vida, alimentacion sana,
salario emocional, liderazgo en valores, entorno fisico, prevencion del riesgo
(examenes médicos), con el objetivo de crear en los servidores una cultura del
bienestar y Seguridad y Salud en el Trabajo, que incite al compromiso, la disminucién
de estrés y toma de consciencia de los riesgos de no practicar habitos de vida
saludables, para mejorar los indices de productividad y cumplimiento de resultados
para asi enaltecer al servidor publico.

En el caso del Plan de Bienestar, La medicidon y evaluacidon sera realizara por los
representantes de los trabajadores, ante el comité de Bienestar institucional y dentro
del SGSST, lo realizaran los contratistas de apoyo a la gestion.

Otra estrategia para mejorar el clima organizacional, motivar al personal,
incrementar la calidad de vida de los funcionarios y de sus grupos familiares, en
busqueda de la felicidad de todos los funcionarios del IDSN, se considerara a través
de la implementacidn de las nuevas politicas a mencionar:

Estado Joven: el IDSN, a través de la dependencia de Talento Humano, revisara
la posibilidad de implementar el programa de Estado Joven; para lo cual, se
solicitard a la secretaria general, la asignacion de rubro para dar inicio a la
implementacion del programa de estado joven.



A la fecha el IDSN cuenta con 3 cargos de funcionarios publicos que se encuentran
en edades entre los 18 y 28 afios, ellos son: LEIDY MILESSA CASTILLO QUINONES,
DANYELI GABRIELA BERMUDEZ DE LA CRUZ Y JUAN PABLO GUERRERO MAYA,
dando inicio de esta manera a la implementacién del programa estado joven al
interior de la Institucion.

Horario Flexible: Talento Humano buscara la manera conjuntamente con la
direccion de establecer horarios flexibles de conformidad con la normatividad
vigente, que logre adecuarse a las necesidades de los funcionarios del IDSN, sin
afectar la prestacion del servicio de la institucién, lo cual se debera solicitar por
medio de un oficio dirigido a la direccion del IDSN, con previo visto bueno del jefe
inmediato, con los debidos soportes, el cual se revisara conjuntamente con la oficina
Juridica.

El Instituto Departamental de Salud de Narifio adopta horarios flexibles a través de
la Resolucién N° 3124 de fecha 2 de diciembre de 2021 que modifica la Resolucién
N° 2946 del 12 de noviembre del 2021.

Trabajo en Casa: Teniendo en cuenta la situacion actual de Pandemia COVID-19,
el Instituto Departamental de Salud de Narifio, buscando siempre el bienestar de
sus funcionarios y acogiéndose a las directrices nacionales, departamentales y
municipales, cuenta en este momento con la estrategia de trabajo en casa, para los
funcionarios que lo ameriten, de manera temporal y hasta tanto las directrices
nacionales asi lo estipulen.

Reconocimiento: Generar acciones que enaltezcan al servidor publico a través de
reconocimiento por su compromiso, labor desempefada, puntualidad, cddigo de
integridad, entre otras, generando valor a su gestién y siendo un modelo a seguir
para los demas. Estas acciones se mediaran a través del impacto generado en los
servidores de carrera administrativa, Libre Nombramiento y Remocién y en
Provisionalidad (En el caso de los provisionales se definira la manera de reconocer
y enaltecer su funcién, siempre y cuando no sean pecuniarios.)

11.3 Estrategia Plan de Estimulos e Incentivos.

Reconocer a los mejores servidores de carrera administrativa y al mejor servidor de
libre nombramiento y remocién de los diferentes niveles jerarquicos, y mejores
equipos de trabajo, que fueron seleccionados de acuerdo con el Plan de Estimulos
de la vigencia y en concordancia en lo establecido en el Decreto 1083 de 2015
expedido por el Departamento Administrativo de la Funcion Publica.



11.4 Estrategia Plan Institucional de Capacitacion.

A través del Plan Institucional de Capacitacion la estrategia estara enfocada en
contribuir al fortalecimiento de las habilidades, capacidades y competencias de los
funcionarios publicos del IDSN, se adopta mediante Resolucion, teniendo en cuenta
las necesidades de cada dependencia, plan el cual, se planea desde el mes de
noviembre de cada afo.

11.5 Estrategia de Administracion de Nomina.

La informacidon que se posee en el aplicativo destinado a ello permite, conocer la
planta de personal, salarios, estadisticas presupuestales e informacion basica de los
servidores se constituye como herramienta para realizar la liquidaciéon mensual de
nomina, proyectar Constancias laborales, liquidar prestaciones sociales, realizar
estudio de endeudamientos que no puede sobrepasar el 50% del salario mensual
del funcionario, asi como lo expresa la Ley 1527 de 2012, expedicion de certificados
de ingresos y retenciones, insumos para generar informes de personal tanto
financieros como de datos personales.

11.6 Estrategia de Gestion de la informacion

La estrategia se enfoca en continuar robusteciendo la informacion consolidada en
los procedimientos del Grupo de Gestibn Humana, que permita suministrar los
reportes de las actividades y los seguimientos correspondientes a los informes
presentados por el area a las demas dependencias que lo requieran, mejorando la
calidad de informacion y los tiempos de respuesta como insumo para la toma de
decisiones y la mejora continua, la informacion sera actualizada y real a la fecha de
su solicitud.

11.7 Estrategia Situaciones Administrativas.

Consolidar la programacidon de vacaciones remitida por las diferentes areas del
Departamento que permita prever situaciones administrativas que afectan a los
servidores

del IDSN. contribuyendo a una proyeccion y expedicion anticipada de los actos
administrativos, optimizando tiempos y previniendo la afectacion del servicio. Asi
mismo, la notificacién oportuna de los actos administrativos, genera bienestar en los
servidores, constituyéndose en un insumo para articular la ruta de la felicidad, el
bienestar y el cddigo de integridad en los empleados.

11.8 Estrategia en el Procedimiento de Retiro.

El Grupo de Gestién Humana, enfoca su estrategia en identificar y analizar las causas
de retiro de los servidores de la Entidad y formula las sugerencias respectivas segun



los requerimientos. Asi mismo, incentivando a los servidores a través de las
actividades de los planes y programas de Talento Humano en los cuales se incluyan
beneficios sociales y generando actividades conjuntamente con los fondos de
pension y la ARL, a través, de la cual se brinde apoyo emocional y herramientas para
afrontar el cambio por parte de las personas que se retiran por pensién o cualquier
otro motivo inesperado y velar por la implementacion de los mecanismos dispuestos
por la Direcciéon de Gestion del Conocimiento, para tal fin, una vez estén
establecidos.

PLAN DESCRIPCION DE VIGENCIA
ACTIVIDADES

PROVISION DE | Desarrollar las actividades 2022

VACANTES establecidas en el plan de
vacantes

BIENESTAR Ejecutar en un 90% las 2022
actividades contempladas
en el PBS en

correspondencia al Plan
de estimulos e incentivos
SEGURIDAD Y SALUD EN | Desarrollar el cronograma 2022
EL TRABAJO de actividades del Plan de
SST propuesto para la
vigencia

CAPACITACION Desarrollar los 29 2022
proyectos del plan para la
vigencia

13. PLAN DE ACCION DE LA MATRIZ ESTRATEGICA DE TALENTO HUMANO

A continuacion, se propone el plan de accién para la presente vigencia, basado en
los puntajes en color rojo contenidos en la matriz de autodiagndstico que se puede
verificar en el anexo 1:

14. EVALUACION DEL PLAN

14.1 La evaluacién del plan se realizara al finalizar la vigencia del afio 2021, en la
cual se evaluard las acciones a desarrollar de acuerdo al plan de accion por
componente y de acuerdo a las estrategias propuestas, para lo cual se revisara
nuevamente el autodiagnostico y se actualizara su seguimiento y puntajes de
acuerdo al grado de implementacion de acciones y estrategias.

14.2 INDICADORES: Ademas del autodiagndstico, se realizard seguimiento a los
indicadores de Gestién del TTHH, de acuerdo a lo contenido en SIMU WEB:



Cumplimiento de plan de Determinar el grado de
CAPACITACION Y cumplimiento del plan de 90%
capacitacion o .
capacitacion
PREVISION DE | Resultado de encuesta I_Deterr_n’lnar el g_rado de
. . satisfaccion obtenido por los 90%
EMPLEO de clima organizacional funci .
uncionarios
Cumplimiento de Determinar el cumplimiento
BIENESTAR | actividades del programa del proarama de bpienestar 80%
SOCIAL de Bienestar Social prog ) 0
social
Laboral
Cumplimiento de
actividades Sistema de Determinar el grado de o
SGSST gestion de la seguridad y cumplimiento del SG-SST 90%
salud en el trabajo
Cumplimiento de Verificar el grado de
actividades del plan de Cumplimiento de
RETIRO retiro laboral asistido | actividades del componente 60%
contempladas en el de retiro contempladas en
autodiagndstico el autodiagndstico
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