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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 atencién en salud, desarrollando acciones de inspeccién, vigilancia y control, asistencia
técnica y articulacién intersectorial, basados siempre en la promocién de la salud, la gestién
del riesgo y de la salud publica con participacidon y concertacion social, con el fin de impactar
favorablemente las condiciones de vida, sanitarias y ambientales de los habitantes de Narino,
€s una organizacion acreditada, con un Talento Humano capacitado y con las competencias
necesarias para su buen desempeifo, trabaja en el fortalecimiento de una gestiéon publica
eficiente y moderna; dirigida, al ciudadano narifiense.

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
idénea.

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 gestion del recurso mas importante de toda organizacion,
su gente.

Es asi como, en el marco de la planeacién estratégica del Instituto Departamental de Salud de
Narifio, se busca contar con un Talento Humano, iddneo, capaz de alinearse con los objetivos
institucionales, "

. Incrementar la satisfaccién 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 prevencidn de eventos que puedan afectar el desarrollo
del direccionamiento institucional, con talento humano comprometido y competente en la
optimizacion de recursos, el mejoramiento del clima organizacional, para lograr la satisfaccion,
generando confianza a los usuarios.”.

La planeacién estratégica del talento humano para la vigencia 2020 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 satisfaccién, 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 Gestidon (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
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de calidad que se deben tener en cuenta en el proceso de vinculacion de los servidores a la
institucién, entre otras, gestionado de acuerdo con las prioridades fijadas en la dimension de
Direccionamiento Estratégico y Planeacidon 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 prevencién del riesgo
laboral, pero también es indispensable que por su parte haya el compromiso del autocuidado,
todo esto, con el fin de generar la satisfaccién 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.



GENERALIDADES

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

De esta manera, MIPG es un marco de referencia disefiado para que las entidades ejecuten y
hagan seguimiento a su gestidn 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 dimension 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 Gestion Estratégica del Talento Humano (GETH)
y la apuesta por seguir avanzando hacia la consolidacidn de una mayor eficiencia de la
administracion publica, pues son finalmente los servidores publicos los que lideran, planifican,
ejecutan y evallan todas las politicas publicas.

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



1. Marco legal.

NORMATIVIDAD
GESTION TALENTO HUMANO

A continuacién, mediante el marco legal se relaciona la normativa que hace parte del Grupo
de Gestion Humana la cual, 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.

Certificacionde
Bono Pensional

Decreto 1567 del 5 de
agosto de 1998

Crea el Sistema Nacional de Capacitacion y Sistema
de Estimulos para los empleados del Estado.

Plan Institucional
de Capacitacién
- Programa

de Bienestar

Decreto 2279 del
11 de agosto de
2003

Por medio del cual se reglamenta parcialmente el
paragrafo del articulo 54 de la Ley 100 de 1993,
adicionado por el articulo 21 de la Ley 797 de
2003. CALCULOS ACTUARIALES.

Certificacionde
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
educacion para el trabajo y el desarrollo humano,
establecida como educacion no formal en la ley
general de educacion

Plan Institucional
de Capacitacion




§Normatividad

Aplicacion especifica

Tema
relacionado
con la norma

Circular Conjunta
No 13 del 18 de

Formatos Unicos de Informacion Laboral para
tramite de Bono Pensional.

Certificacion de
Bono Pensional

abril de 2007

Ley 1221 de 16 de Establece normas para promover y regular el Programa

julio Teletrabajo. d
de 2008 e 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
Funcién Publica

Talento Humano

Resolucion 572 de
2012

Modifica parcialmente la resolucién N° 894 del 11 de
noviembre de 2011 en temas de prima técnica por
evaluacion de desempefio.

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

Decreto 1083 del
26 de mayo de

Por medio del cual se expide el Decreto Unico
Reglamentario del Sector de Funciéon Publica.
(establece el Plan Institucional de Capacitacion

Plan Institucional
de Capacitacién
Programa

Trabajo).

— PIC, Programa de Bienestar y Plan de .
2015 Incentivos) de Bienestar
Sistema de
Decreto 1072 del Decreto Unico Reglamentario del Sector Trabajo Gestion en
26 de mayo de (establece el Plan de Seguridad y Salud en el Seguridad y
2015 Salud en €l

Trabajo (Sg-Sst)

Resolucion 365 del
17 de junio de 2015

Por la cual se modifica parcialmente la Resolucion
312 del 24 de abril de 2013.

Plan Institucional
de Capacitacién
- Programa

de Bienestar

Ley 1801 del 29 de
julio de 2016

Se expide el Cédigo Nacional de Policia y
Convivencia

Vinculacion

Ley 1811 del 21 de
octubre de 2016

Otorga incentivos para promover el
uso de la bicicleta en el territorio nacional.

Programa de
Bienestar

Resolucion 1140 del
13 de diciembre de
2016

Por la cual se modifica parcialmente la Resolucion
365 del 17 de junio de 2015.

Programa de
Bienestar




§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

Integridad del
Servidor Publico
2017

Desempefio
Lineamientos de
Lineamientos sistemas propios Empleados dela CNSC para
Acuerdo 816 de 2016 carrera y en periodo de prueba. Sistemas
Propios de
Evaluacion del
Desempefio
La Comisidon Nacional del Servicio Civil Modifica la Lineamientos de
Mediante Resolucién Resolucion No. 2590 de 2010 por la cual sela CNSC para
No. aprueban indefinidamente los Sistemas Propios de Sistemas
20161000022145 Evaluacion del Desempeiio Laboral aprobados. propios ) de
de 2016 Evaluaciog del
Desempeno
Codigo de DAFP crea el Cddigo de Integridad para ser aplicable Talento Humano

a todos los servidores de las entidades publicas de
la Rema Ejecutiva colombiana

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 — Dimensién N°1 Talento Humano
GETH Guia de Gestion Estratégica del Talento Talento Humano
Humano

Resolucion 120 del
20 de febrero de
2017

Resolucion Interna de Teletrabajo: por la cual se
implementa el Teletrabajo en la modalidad
suplementaria en el Departamento Administrativo
de la Funcion Publica.

Programa

de Bienestar

Resolucion 1111 del
27 de marzo de 2017

Define los Estandares Minimos del Sistema de
Gestiéon de Seguridad y Salud en el Trabajo para
empleadores y contratantes.

Sistema De
Gestion En

Seguridad Y
Salud En E
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 Capacitacién

Resolucion 390 del 30
de mayo de 2017

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

Plan Institucional
de Capacitacién

Sentencia C-527/17

Control constitucional del Decreto Ley 894 de 2017.

Plan Institucional
de Capacitacion

Modifica la Ley 1361 de 2009 (Por medio de la cual

>, .. Programa
Ley 1857 del 26 de se crea la Ley de Proteccion Integral a la Familia), d
julio de 2017 para adicionar y complementar las medidas de ; gianestar
proteccion de la familia.

Lineamientos de
Resolucién Aprobaciéon de los ajustes del Sistema Propio dela CNSC para
20171010071025 del  Evaluacién del Desempefio por parte de la CNSC  Sistemas Propios
06 de diciembre de
de 2017 Evaluacion del

Desempefio

B Resolucion de Funcion Publica por medio de la cual Sistema  Propio

Resolucion 1459 de 28 go adoptan los ajustes del Sistema Propio de de Evaluacion del
de diciembre de 2017  Eyaluacién del Desempefio. Desempefio

Funcion Publica.

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

Fuente: Plan Estratégico Talento Humano, DAFP.




ALCANCE

El Plan Estratégico de Talento Humano del Instituto Departamental de Salud de Narifo, 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.

OBJETIVO GENERAL

Planear, desarrollar y evaluar la Gestion 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 dimension 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.

OBJETIVOS ESPECIFICOS

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

. 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 integracion 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.

o 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.

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

. Establecer acciones que fortalezcan las diferentes actividades relacionadas con los
componentes (planes operativos) del proceso de Gestidn Estratégica del Talento Humano.
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PLANEACION ESTRATEGICA DE TALENTO HUMANO

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 Dimensidon del Talento Humano del IDSN, cuenta con la
informacién actualizada.

CARACTERIZACION DE LOS SERVIDORES

A través de la Matriz de Caracterizacion de la Poblacién, 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

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 Gestidn
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 caracterizaciéon
de dichos empleos conforme a las necesidades del servicio.

N.° D
N.o DCARGOS O, ,
N.© DE CARGO CARGOS  E LIBRE 2;1 O?I'iscl‘:mi?;f
ENPLANTA |(CARRERA | NOMBRAMIEI | 1
ADTIVA TO ,
REMOCION

289 74 14 201
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NIVEL CANTIDAD
DIRECTIVO 7
ASESOR 1
PROFESIONAL 91
TECNICO 24
ASISTENCIAL 166
TOTAL 289

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 a la Encuesta realizada en 2018 el clima organizacional del IDSN se sittia en de
80,9 que se clasifica como Excelente. En el afio 2017 fue 80,3 y en el 2016 fue de 71.2, lo
cual demuestra un aumento sostenido de la autopercepcién del clima organizacional.

Las dimensiones mejor calificadas fueron, en su orden: identidad con la institucion, liderazgo
y participacion y calidad y orientacién al cliente. Las oportunidades de mejora se identificaron
en las dimensiones medio ambiente fisico y administracién del talento humando. En este
sentido, de acuerdo a los resultados, se recomienda implementar acciones que la reduzcan la
contaminacién 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 o
sugerencias, mejorar las condiciones fisicas de algunos espacios de trabajo y socializar los
resultados

Finalmente se debe resaltar que esta encuesta fue la primera que se realizé usando un formato
electronico, de esta forma se logré aumentar el nimero de participantes.”

Resultados de la Medicion de  Evaluacion de Competencias.

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 contribucion al cumplimiento de los fines institucionales en armonia con los
objetivos de calidad.
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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 evaluacién de Desempefio.

En relacién a la escolaridad, el 87.2% de los encuestados cuentan con un titulo de pregrado
0 superior. La encuesta contd con la participacion de 136 funcionarios en provisionalidad, de
las sedes de Bombona, de la sede de Tumaco y del laboratorio de Salud Publica. La modalidad
de vinculacion de los funcionarios que participaron de la encuesta fue nombramiento
provisionalidad.

Se evidencia que el personal del IDSN, es un personal calificado y en su mayoria profesional,
en un 60% con especialidad, no se evidenciaron puntajes minimos, o sea menor de 70, se
evidencia que el nivel promedio de los funcionarios y prestadores de servicios poseen un nivel
de competencia del 82.5 %, promedio.

Con un nivel muy satisfactorio en el nivel de competencias de los funcionarios del IDSN.
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ESTRATEGIAS DE TALENTO HUMANO

Mediante la Dimension del Talento Humano del MIPG, el compromiso del Grupo de Gestion
Humana, es la clave para el fortalecimiento y creacion de valor publico. Para ello, se establecen
estrategias que fortaleceran y contribuirdn en el impacto a los servidores para alcanzar las
metas establecidas en la Entidad. Estas estrategias se definen a continuacion:

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 vocacidon de servicio requerido, para articular su desempeio con los objetivos
institucionales.

Es asi que, el procedimiento de vinculacion se destacara por su transparencia, legalidad y
prontitud, a través del cumplimiento de los procedimientos establecidos, con el fin de ofrecer
el personal competente que aporte a la consecucion de las metas institucionales.

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, evaluacidon riesgo cardiovascular, encuesta de
necesidades de Bienestar y Seguridad y Salud en el Trabajo, Programa Servimos, EDI,
Medicion de Clima) como linea para el desarrollo de actividades, apostando a cuatro iniciativas
de intervencion 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 medicién y evaluacion 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 blusqueda de la felicidad de
todos los funcionarios del IDSN, se considerara a través de la implementacion de las nuevas
politicas a mencionar:
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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 solicitara a la Secretaria
General, la asignacién de rubro para dar inicio a la implementacion del programa de estado
joven.

Horario Flexible: Talento Humano buscara la manera conjuntamente con la direccién 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
institucion, 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.

Reconocimiento: Generar acciones que enaltezcan al servidor publico a través de
reconocimiento por su compromiso, labor desempefiada, puntualidad, cédigo 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 Remocion y en Provisionalidad (En el caso de los
provisionales se definira la manera de reconocer y enaltecer su funcidn, siempre y cuando no
sean pecuniarios.)

Estrategia Plan de Estimulos e Incentivos.

Reconocer a los mejores servidores de carrera administrativa y al mejor servidor de libre
nombramiento y remocion 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 Funcién Publica.

Estrategia Plan Institucional de Capacitacion.

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

Estrategia de Administracion de Nomina.

La informacion que se posee en el aplicativo destinado a ello permite, conocer la planta de
personal, salarios, estadisticas presupuestales e informacidon basica de los servidores se
constituye como herramienta para realizar la liquidacion mensual de ndémina, 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
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1527 de 2012, expedicion de certificados de ingresos y retenciones, insumos para generar
informes de personal tanto financieros como de datos personales.

Estrategia de Gestion de la informacion

La estrategia se enfoca en continuar robusteciendo la informacién consolidada en los
procedimientos del Grupo de Gestién 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.

Estrategia Situaciones Administrativas.

Consolidar la programacion de vacaciones remitida por las diferentes areas del Departamento
que permita prever situaciones administrativas que afectan a los servidores del IDSN.
contribuyendo a una proyeccidon y expedicion anticipada de los actos administrativos,
optimizando tiempos y previniendo la afectacion del servicio. Asi mismo, la notificacion
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 cédigo de integridad en los
empleados.

Estrategia en el Procedimiento de Retiro.

El Grupo de Gestion 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
pension o cualquier otro motivo inesperado y velar por la implementacién de los mecanismos
dispuestos por la Direccion de Gestion del Conocimiento, para tal fin, una vez estén
establecidos.

San Juan de Pasto, enero 2020

Elabord: Martha Cecilia Acosta - Profesional Universitario G.T.H.
Reviso: Carlos Dorado- Secretario General

Reviso: Omar Cdrdoba -

Aprobd: Diana Paola Rosero Zambrano




