PLAN ESTRATEGICO DE TALENTO
HUMANO PETH

EazD
M INSTITUTO DE

TURISMO

DEL META

31/01/2021




~N \.y
Somos la ruta natural

PLAN ESTRATEGICO DE TALENTO HUMANO PETH
INSTITUTO DE TURISMO DEL META
2021

INTRODUCCION

El Instituto de Turismo del Meta es una entidad pubica, descentralizada del orden
departamental, con personeria juridica y recursos propios, su mision esta enfocada en
promover el Departamento del Meta como uno de los sitios turisticos méas apetecidos
por los turistas tanto de indole nacional como internacional.

Bajo ese contexto se tiene que enfrentar a distintos retos y desafios, en virtud del
mundo actual y del permanente desarrollo tecnoldgico, que sin duda genera mayor
demanda de servicios por parte de la ciudadania; es por esta razon que se debe
contar con un grupo de trabajo idéneo, capacitado, comprometido e incentivado, en
brindar una atencién de calidad, pero sobretodo responsable de sus actividades
misionales.

Es asi que surge la necesidad de generar una estrategia de talento humano, la cual
permita organizar toda la gestibn administrativa, en pro de cumplir con la parte
misional que son las metas que tiene la entidad de acuerdo con el plan de desarrollo
HAGAMOS GRANDE AL META 2020-2023. Aunado a que se debe garantizar un
personal de trabajo eficiente, técnico e innovador

Por lo tanto la planeacién estratégica de Talento Humano para la vigencia 2021, en el
ITM, se enfocara en agregar valor a las actividades del ciclo de vida de Talento
Humano, a través del mejoramiento continuo de las competencias, capacidades,
conocimientos y habilidades de tal manera que esto redunde en su motivacion y
compromiso, para que se fortalezca la prestacion de los servicios acorde con las
demandas de la ciudadania y en aras de contribuir a factores determinantes para
mejorar todos los procesos y procedimientos de la entidad.

De esta manera, los funcionarios, contratistas y demas que intervengan en esta
estrategia, deben ser conocedores de las politicas institucionales tanto del
direccionamiento estratégico y la planeacioén, 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.
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1. OBJETIVOS

1.1 OBJETIVO GENERAL

El alcance del Plan Estratégico de Talento Humano empieza con descubrir cuales son
las necesidades de acciones de mejora y finaliza con el seguimiento y evaluaciéon de
las actividades desarrolladas en el mismo. Por tal motivo, en el instituto de Turismo
del Meta es aplicable para todos los servidores publicos ya sean de carrera
administrativa, libre nombramiento y remocion y provisionales; dependiendo del plan,
segun lo establece la normatividad vigente.

1.2 OBJETIVOS ESPECIFICOS

*

Fortalecer las habilidades y competencias, a través de actividades de
capacitacién, entrenamiento, induccion y reinduccion, acordes con las
necesidades identificadas en los diagnosticos realizados, para un o6ptimo
rendimiento.

Propiciar condiciones para el mejoramiento de la calidad de vida laboral de los
servidores publicos de la Entidad y su desempenio laboral, generando espacios
de reconocimiento (incentivos), esparcimiento e integracion, 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.

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.

Establecer acciones que fortalezcan las diferentes actividades relacionadas

con las metas del plan operativo anual de inversion frente al proceso de
Gestion Estratégica del Talento Humano

2. ALCANCE
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El alcance del Plan Estratégico de Talento Humano empieza con descubrir cuales son
las necesidades de acciones de mejora y finaliza con el seguimiento y evaluacion de
las actividades desarrolladas en el mismo. Por tal motivo, en el instituto de Turismo
del Meta es aplicable para todos los servidores publicos ya sean de carrera
administrativa, libre nombramiento y remocion y provisionales; dependiendo del plan,
segun lo establece la normatividad vigente.

3. ESTRATEGIAS DEFINIDAS DE TALENTO HUMANO

El Plan Estratégico de Talento Humano se define desde la herramienta GETH
disefiada por el DAFP (Departamento Administrativo de Funcion Publica), la cual
establece todos los criterios del componente del talento humano, ingreso, desarrollo y
retiro para la entidad.

£ Politicas de Gestion del + Realizar seguimiento vy
Gestion del  Talento Fortalecer los procesos Talento Humano. evaluacion a la
Humano — de seleccién, retencion + Plan Anual de Vacantes. implementacion del Plan
Fortalecimiento y desvinculacién de los + Plan de Prevision de Estratégico del Talento
Institucional servidores en la Recursos Humanos. Humano.
ejecucion  estratégica + Plan Institucional de
de la Entidad Capacitacion PIC. + Recopilar, organizar
£ Plan de Bienestar e facilmente accesible la
Incentivos Control planta de informacién estratégica y
personal. basica de la entidad que
+ Administrar las novedades de se articule con la
planta de personal. planeacion estratégica de
+ Ajuste del manual de Talento Humano.
funciones y competencias.
+ Seleccion y  vinculacién +  Incluir en la
induccion y reinduccion. caracterizacion de Talento
+ Evaluacion de desempefio. Humano (encargos,
£ Capacitacion y comisiones de servicio, de
formacion a servidores estudio, reubicaciones y
publicos estado actual de
*+ Administracion de situaciones
cesantias régimen administrativas),
anualizado y retroactivo ausentismo (enfermedad,
£ Administracién de novedades licencias, permisos), pre-
de personal activo. pensionados, cargas de
£ Liquidacion de némina trabajo por empleo y por
+ Recepcion, actualizacion vy dependencia,
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Clima Mejoramiento de las
Condiciones de Vida
Laboral.

Establecer un plan de
capacitacion orientado
a
formar, fortalecer y
potencializar las

2021

Se debe realizar encuesta de
clima organizacional y emitir
informe.

Plan de Seguridad y Salud en el

Trabajo.

Plan Institucional
de Capacitacion.

afrodescendiente y
LGBTI.

+ Adoptar Evaluacion de
Desempefio Laboral
Acuerdo No 6176 de
2018.

+ Inclur en el Plan de
Capacitaciones y
bienestar social

Formulacioén de los
proyectos de aprendizaje.

+ Tramitar las

situaciones
administrativas y llevar
registros estadisticos de

su incidencia.

+ Desarrollar el programa
de horarios flexibles en la

entidad.

+ Realizar induccion y
reinduccion.

+ Realizar informe con
cifras de retiro.

+ Implementar algun

mecanismo para transferir
el conocimiento que dejan
los servidores que se
desvinculan de los
cargos.

Ejecutar el Plan de Bienestar
para contribuir al mejoramiento
de la Calidad de Vida de los
servidores publicos del Instituto
Realizar evaluacion Sistema de
Seguridad y Salud en el
Trabajo.

Fortalecer las capacidades,
conocimientos y habilidades de
los servidores a través de la
implementaciéon al menos de un
80% el Plan Institucional de
Capacitacion.
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competencias, segun
las necesidades
evidenciadas.

Fortalecer los
sistemas de
informacién y

comunicacion de la
entidad.

2021

Politica de la
comunicacion. Plan de
comunicaciones.

Plan Estratégico de
Tecnologias de la
Informacion —PETI.

Plan de Tratamiento de
Riesgos de Seguridad y
Privacidad de la
Informacion.

Plan de Seguridad vy
Privacidad de la
Informacion.

Determinar necesidades de

induccién, reinduccion y

mejoras en la ejecucion del

plan.

Articular los sistemas de

informacion de la Entidad.

+ Disefiar, Ejecutar y

Evaluar una estrategia de
comunicacion efectiva.

4+ Construir un Plan
Estratégico de
Tecnologias de la

Informacion — PETI.

4+ Realizar Politica de
seguridad y privacidad de
la Informacion.

+ Plan de Tratamiento de
Riesgos de Seguridad y

Gestion de Riesgos

Privacidad de
Informacion.
Definir las actividades Politica de riesgos

para la adoptar e implementar en la
identificacion, andlisis, Metodologia de riesgos guia version Entidad.

valoracién y 4 Funcién Publica

calificacion de los

riesgos asociados a
cada uno de los
procesos de la entidad

Con el desarrollo conceptual aqui plasmado, es claro que la gestion estratégica del
talento humano tiene una importancia capital para el mejoramiento de las entidades,
la satisfaccion del servidor publico, la productividad del sector publico, el bienestar de
los ciudadanos y el crecimiento Institucional. Las areas de talento humano de las
entidades tienen una responsabilidad importante en tanto son las encargadas de
liderar los procesos que permitirdn la creacion de valor publico a través de las
acciones que produzcan el adecuado dimensionamiento de las personas y la mejora
en sus comportamientos. Pero para poder apuntar a ese objetivo es necesario que
cuenten con la orientacion y con las herramientas para poder emprender de manera
organizada y articulada las acciones pertinentes. Este documento pretende
convertirse en la guia de referencia para las areas de talento humano, de manera
que, junto con los instrumentos de diagnéstico, plan de accion y evaluacion, pueda

Documentar politica de riesgos,
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ser la herramienta unificada que permita llevar a cabo una gestion exitosa con los

servidores publicos.

4. MARCO NORMATIVO

NORMATIVIDAD TEMA PROCESO RELACIONADO
Ley 100 del 23 de diciembre Por la cual se crea el sistema Certificacion de
de 1993 de seguridad social integral y Bono Pensional

se exponen las generalidades
de los Bonos Pensionales

Decreto 1567 del 5 de Crea el Sistema Nacional de
agosto de 1998 Capacitacion y Sistema

de Estimulos para los

empleados del Estado

Plan Institucional de
Capacitacion -
Programa de Bienestar

Decreto 2279 del 11 de Por medio del cual se
Agosto de 2003 reglamenta parcialmente el
paragrafo del articulo 54 de la
Ley 100 de 1993,
Adicionado por el articulo 21
de la Ley 797 de 2003.
Célculos actuariales.

Certificacion de
Bono Pensional

Decreto 189 del 26 de enero Establece la planta de Talento Humano
de 2004 personal del DAFP

Ley 909 del 23 de Expide normas que regulan el Talento Humano
septiembre de 2004 empleo publico, la

carrera administrativa,
gerencia publica y se dictan
otras disposiciones. (Establece
el Plan de Vacantes y
Plan de prevision de Empleos)

Ley 909 del 23 de Expide normas que regulan el
septiembre de 2004 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 Medidas para prevenir,
de 2006 corregir y sancionar el acoso
laboral y otros hostigamientos
en el marco de las relaciones
de trabajo

Talento Humano

Ley 1064 del 26 de julio de Dicta normas para el apoyo y

Plan Institucional de
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2006 fortalecimiento de la Capacitacion
educacion para el trabajo y el
desarrollo humano,
establecida como educacion
no formal en la ley
general de educacion

Ley 1221 de 16 de julio de Establece normas para Programa de
2008 promover y regular el Bienestar
Teletrabajo
Resolucion Funcién Pablica Por la cual se ajusta el sistema Evaluacion del
036 del 17 de enero de propio de evaluacion desempefio
2019 del desempefio laboral para

los empleados publicos
de carrera administrativa, en
periodo de pruebay de
libre nombramiento y remocion
del Departamento
Administrativo de la Funcion

Publica
Decreto 1273 de 2018 Nuevas reglas para Sistema de Gestion
Independientes en el pago de en Seguridad y
aportes de seguridad social Salud en el Trabajo
(SG-SST)
5. POLITICAS

La politica de GETH se desarrolla en el marco general de la politica de empleo
publico y se fundamenta en los siguientes pilares:
+ EIl mérito, criterio esencial para la vinculacién y la permanencia en el servicio

+

¥

publico.

las competencias, como el eje a través del cual se articulan todos los procesos
de talento humano.

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

La productividad, como la orientacion permanente hacia el resultado.

La gestién del cambio, la disposicion para adaptarse a situaciones nuevas y a
entornos cambiantes, asi como las estrategias implementadas para facilitar la
adaptacion constante de entidades y servidores.

La integridad, como los valores con los que deben contar todos los servidores
publicos.
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+ El didlogo y la concertacién, condicién fundamental para buscar mecanismos y
espacios de interaccion entre todos los servidores publicos con el propoésito de
lograr acuerdos en beneficio de los actores involucrados como garantia para
obtener resultados éptimos.

Servidores publicos con un mayor nivel de bienestar, desarrollo y compromiso.
Mayor productividad del Estado

Incremento en los niveles de confianza del ciudadano en el Estado.

Incremento en los indices de satisfaccion de los grupos de interés con los
servicios prestados por el Estado.

Lol ok o8 o

La felicidad nos
hace productivos

Liderando talento
@

Lo cultura de hacer

Al servicio de los las cosas bien ®

ciudadanos

Conociendo el talento

Fuente: DAFP, 201

6. ATRIBUTOS DE CALIDAD

+ TH vinculado mediante el mérito, que responde a los perfiles y competencias
definidos para atender las prioridades estratégicas y satisfacer las necesidades
de los grupos de valor.
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TH gestionado de acuerdo con las prioridades fijadas en la dimension de
Direccionamiento Estratégico y Planeacion

TH vinculado de acuerdo con la naturaleza de los empleos, la normatividad que
los regula y que responde a la estructura 6ptima de la entidad

TH conocedor de las politicas institucionales, del direccionamiento estratégico
y la planeacion, de los procesos de operacion y de su rol fundamental dentro
de la entidad.

TH fortalecido en sus conocimientos y competencias, de acuerdo con las
necesidades institucionales.

TH comprometido a llevar a cabo sus funciones bajo atributos de calidad en
busca de la mejora y la excelencia.

TH comprometido y ejerciendo en su actuacion los valores del servicio publico

TH con condiciones de salud y seguridad en el trabajo que preservan su
bienestar y con minimos niveles de riesgos materializados.

TH con altos indices de productividad y cumplimiento de resultados

TH preparado fisica y emocionalmente para el retiro de la entidad por la culminacién
de su ciclo laboral.

TH del Equipo Directivo:

+*
+*

Enfocado tanto en el logro de resultados como en el desarrollo de las personas
a su cargo.

Ejemplificando los valores del servicio publico con su actuacion diaria en
ejercicio de sus funciones.

Pagina
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4+ Que con su liderazgo lleva a la entidad al cumplimiento del propésito
fundamental

Provision E Q

del emplec

@ Gestion de la informacion

@ Meritocracia

Valoracion de capacidades o Conocimiento institucional
y competencias o v

slores
Conocimiento o Gestion de la informacion

institucional

Administracién del talento
humano

(por negoclacion colectiva)

(3
e Dialogeo y concertacion
6]

Gerencia piblica

o capacitacion

o Bicnestar y estimulos
o Gestion del desempefio

@ Clima organizaclonal y
camblo cultural

m Proporcion de contratistas

Administracion del
Talento Humano

@ Gestion de la

informacion

@ Gestidn del
conocimiento

@ Desvinculacion
asistida

Subcomponentes de la GETH y

de la matriz: 1. Direcclonamiento
estratégico y planeacion institucional
2. Ingreso 3. Desarrollo 4. Retiro

Fuente: Funcion Publica. 2018
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7. PLANTA DE PERSONAL ACTUAL

Director General

Subtotal Direccion General

Subdireccién Administrativa y Financiera 084
Subdireccibn de Fomento y desarrollo 068
Turistico

Subtotal Nivel Directivo

1 Asesor de Control Interno 105
1 Asesor Juridico 105
1 Asesor Contable 105
3 Subtotal Nivel Asesor

Profesional Universitario

Subtotal Nivel Profesional

Técnico

Subtotal Nivel Técnico

Tesorero Pagador

Subtotal Tesorero Pagador

Almacenista

Subtotal Almacenista

Auxiliar Administrativo 314
Auxiliar Administrativo 407
Pagina
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2 Auxiliar Administrativo 407 06
4 Secretaria 440 07
2 Conductor 480 04
1 Auxiliar de servicios generales 470 05
11 Subtotal Nivel Asistencial
23 TOTAL DE CARGOS

8. DIAGNOSTICO DE LA GESTION ESTRATEGICA DEL TALENTO HUMANO
A TRAVES DE LA MATRIZ DE GETH

Una vez adelantado el diagnéstico de las variables por la lider del proceso de talento
humano debe ajustarse a los lineamientos de la politica formulada por la Direccién de
Empleo Publico, a través de la Matriz GETH, se evidencia una calificacién de 54.4
sobre un total de 100, ubicandola en el nivel de madurez “Basico operativo alto”.
Este resultado posibilita identificar las fortalezas y oportunidades de mejora para
incrementar el crecimiento de la Gestion Estratégica del Talento Humano, como se

muestra en la siguiente tabla:
I CONSOLIDACION
' &

Fasedondelaimplementacion
de GTH se ha asentado
como una buena prRactca: se

TRANSFORMACION

La entidad no ha instalado
practicas de valor agregado
en gestién de TH. Selimita
a las directnces generales,
cumpliendo los aspectos
formales de la gestion.

e ' of N
BASICA La implementacién de GTH

I ha avanzado pero requiere
OPERATIVA mejoras: Basteevidenca de

acaones que impactanenel
desempefio, pemaunexisten
brechas importantes. Aun
falta posicionar el tema a
nivel estratégico

encuentra a maxomo nivel de
desarrdlo para los
estardares propuestos,
cumple un rol estratégco,
contnbuyendo 3 la
consecucion ce resultacos.
Los servdores venGTH como

una oportunidad dedesarrdlo

\ /

Fuente: DAFP, 2016
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9. MATRIZ DE GETH

MATRIZ DE
GETH
RUTAS DE CREACIOCN DE VALOR PUNTAJE LA ESTRATEGIA SE
DE RELACIONA EN EL PLAN
ACUERD ESTRATEGICO DE
O CON TALENTO HUMANO.
LA
MATRIZ
2018
RUTA DE LA FELICIDAD: Estrategia de Programa dg
Bienestar y Plan de Seguridad
53 iy Salud en el Trabajo.
La felicidad nos hace productivos Estrategia Plan Institucional
—— . de Capacitacion
Equilibrio de vida
Salario emocional
Innovacion con pasion
La felicidad nos hace productivos
RUTA DEL CRECIMIENTO: Estrategia de Programa de
. Bienestar e Incentivos y Plar
-iderando talento 49 de Seguridad v Salud en el
Cultura de liderazgo Trabajo.
Liderazgo en valores Estrategia Flan
Institucional de
Servid en | . Capacitacion Estrategia de
EIVIdOres que saben 1o que hacen \Vinculacion Estrategia en
el Procedimiento de Retiro.
RUTA DEL SERVICIO: 58 Estrategia de Programa de
Al servicio de 10s ciudadanos gsg”jr?éaaffs'aarl‘ugeen "
Cultura que genera logro v bienestar Trabajo.
RUTA DE LA CALIDAD: a7 Direccionamiento estratégico v
La cultura de hacer las cosas bien planeacion institucional.
Pagina
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Hacer siempre las cosas bien
Cultura de la calidad vy la integridad
RUTA DE ANALISIS DE DATOS o7 Estrategia de Programa de

Conociendo el talento

Entendiendo personas a través del
LUs0 de datos.

Bienestar y Plan de
Seguridad y Salud en el
Trabajo.

Estrategia de Vinculacion.

10.MEDICION FORMULARIO UNICO REPORTE DE AVANCES DE LA

3.Resultados de

GESTION — FURAG

desempeno por
dimension y politicas

Dimension de Talento Humano

15
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Puntaje Entidad Valores de Referencia
Puntaje maximo Quintiles
grupo par | 2 3 4 5
663 ‘ ,_A_.
630 663
| —

Politica de Integridad

Puntaje Entidad Valores de Referencia

Puntaje maximo Quintiles
grupo par | 2 3 4 5
66.5 ,_Al

A 66.5

El Plan Estratégico de Gestion Humana en Funcion Publica, se desarrolla a través del
ciclo de vida del servidor publico ingreso, desarrollo y retiro.

La implementacion de este plan, se enfoca a potencializar las variables con
puntuaciones mas bajas, obtenidas tanto en el autodiagndstico de la Matriz GETH,
como en las otras mediciones y al cierre de brechas entre el estado actual y el
esperado, a través de la implementacion de acciones eficaces que transformen las
oportunidades de mejora en un avance real.

Para el mes de marzo de 2021, se evaluara la Matriz GETH para establecer el nivel
de avance obtenido versus el esperado, es decir su implementacion y ejecucion de
acciones de mejora.

11.ESTRATEGIA DE PROGRAMA DE BIENESTAR E INCENTIVOS

Pagina
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Hace parte integral el Plan de Bienestar e Incentivos y su cronograma de ejecucion,

conforme lo establece el Decreto 1499 de 2017, Manual Operativo V2 y el Decreto No
612 de 2018.

11.1 PROGRAMA DE PROTECCION DE SERVICIOS SOCIALES

Se enfoca a en fomentar programas de bienestar las cuales atienden a las
necesidades de proteccion, aprendizaje del servidor y sus familias, para mejorar sus
niveles de salud, vivienda y recreacion.

11.2. DEPORTIVOS, RECREATIVOS Y VACACIONALES

La recreacion es un area fundamental en el aprendizaje social del servidor, genera un
espacio de comunicacion, interaccién y trabajo en equipo, contribuyendo asi al
aseguramiento de los valores institucionales y personales. la Administracion
Municipal, busca el mejoramiento de las relaciones del servidor con su medio laboral,
familiar y social, a través del desarrollo de diferentes actividades recreativas,
educativas y sociales, para fortalecer el conjunto de valores tales como honestidad,
respeto, compromiso, diligencia, justicia y el desarrollo fisico, generando ambientes
de convivencia humana e institucional. Las acciones que se emprendan en este
sentido deben estar enfocadas a actividades Iudicas, ecoldgicas, intelectuales,
artesanales y deportivas con el fin de estimular la sana utilizacion del tiempo libre de
los servidores, y asi mismo que el servidor tenga una variedad de alternativas que
respondan a la satisfaccion de sus necesidades de integracion, identidad cultural
institucional y pertenencia, alternativas las cuales les pueda dedicar su energia y
potencialidad para obtener ambientes de esparcimiento que le permitan integrarse
con su grupo familiar y social.

Estrategias:

+ Coordinar y ejecutar los programas deportivos y recreativos.

+ Ejecutar actividades que fortalezcan los lazos de unién de los servidores

+ Impulsar actividades laborales que promuevan el aprovechamiento del tiempo
libre de los servidores, leer, hacer deporte, bailar y participar de actividades
culturales.

11.3 PROGRAMAS DE CALIDAD DE VIDA LABORAL
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Se refiere a la existencia de un ambiente que es percibido por el servidor publico
como satisfactorio y propicio para su bienestar y desarrollo lo que impacta
positivamente tanto la productividad como las relaciones interpersonales entre los
servidores. Asi mismo, comprende programas que se ocupan de crear, mantener y
mejorar el &mbito de trabajo y la resolucién de problemas y condiciones de la vida
laboral de los servidores, de manera que permitan la satisfaccion de sus necesidades
para el desarrollo personal, profesional y organizacional.

11.4 MEDICION DEL CLIMA LABORAL

El Clima Laboral se refiere a la forma como los servidores perciben su relacién con el
ambiente de trabajo como determinante de su comportamiento al interior de la
entidad. De conformidad con el articulo 2.2.10.7 del Decreto 1083 de 2015 y con el fin
de mantener niveles adecuados de calidad de vida laboral, las entidades deberan
medir el clima laboral, por lo menos cada dos afios y definir, ejecutar y evaluar
estrategias de intervencion.

11.5 PREPARAR A LOS PRE-PENSIONADOS

Concebido para preparar a los servidores publicos que estén préximos a cumplir los
requisitos establecidos para ser beneficiarios de la pension, segun lo establecido en el
articulo 262 literal c) de la Ley 100 de 1993 y en especial el articulo 2.2.10.7 del
Decreto 1083. Dentro de los aspectos a trabajar y desarrollar en el programa estan las
actividades para la preparacion al cambio de estilo de vida y asi facilitar la adaptacion
a este, fomentando la creacion de un proyecto de vida, la ocupacién del tiempo libre,
la promocién y prevencién de la salud e igualmente alternativas ocupacionales y de
inversion, los pre-pensionados del instituto son los siguientes servidores.

[ G
NOMBRES | FECH E FECHA | SEMANA | ANOS o R
Y A DE| D EPS AFP DE S TRABAJA | CARGO | D A NIVEL
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11.6 FORTALECIMIENTO DE TRABAJO EN EQUIPO

A través de las actividades de Bienestar se busca fortalecer el trabajo en equipo y
este influye en forma positiva en los servidores de la Entidad en su interaccion con los
demas y su entorno.

11.7 PLANES DE INCENTIVOS

Los programas de incentivos tienen por objeto otorgar reconocimientos por el buen
desemperio, propiciando asi una cultura de trabajo el cual deber& estar orientado a la
excelencia, a la calidad y productividad.

11.8 INCENTIVOS PECUNIARIOS

Son reconocimientos econdmicos que pueden otorgar para el caso de los equipos de
trabajo. Estos se planean teniendo en cuenta los recursos disponibles de la entidad y
deberan pagarse en su totalidad.
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11.9 INCENTIVOS NO PECUNIARIOS

Los planes de incentivos no pecuniarios estaran conformados por un conjunto de
programas flexibles dirigidos a reconocer individuos o equipos de trabajo por su
desemperio productivo en niveles de excelencia.

11.10 ESTRATEGIA SISTEMA DE SEGURIDAD Y SALUD EN EL TRABAJO

El SG-SST tiene definida una Politica de seguridad y salud en el trabajo (SST) y en
cumplimiento de su marco normativo tiene como objetivo el mejoramiento de las
condiciones de trabajo y la proteccion de la integridad fisica, mental y social de sus
trabajadores, contratistas, visitantes y partes interesadas; garantizando una oportuna
identificacion, evaluacién, control y eliminacion de los riesgos que pueden afectar la
salud y calidad de vida de los trabajadores; asi como el mejoramiento continuo en su
gestion por la prevencion de riesgos laborales. Por lo tanto, todos sus esfuerzos se
encuentran orientados hacia el control de los factores de riesgos, la implementacion
de programas de prevencién y promocion, y estilos de vida saludable.

Asegurar la funcionalidad del Sistema de Gestion de Seguridad y Salud en el Trabajo
(SG- SST), es compromiso del Instituto cumplir el objetivo de permitir el mejoramiento
continuo de la gestion y el desempefio institucional frente al Sistema de Gestion de
Seguridad y Salud en el Trabajo (SG-SST).

11.11 NOMBRAMIENTO Y POSESION

ARTICULO 2.2.5.1.2 Facultad para nombrar en la Rama Ejecutiva del orden
Territorial. Corresponde a los gobernadores y alcaldes nombrar a:

1. Empleados bajo su dependencia

2. Presidentes, directores o gerentes de las entidades del sector central y
descentralizado

3. Aquellos cuya provisidn no sea por concurso 0 no corresponda a otros servidores o
corporaciones, segun la Constitucion o la ley.
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4. Jefes de control interno o quienes haga sus veces.

5. Corresponde a los directores, presidentes o gerentes de las entidades del sector
central y descentralizado de la Rama Ejecutiva del orden territorial, nombrar al
personal de su entidad u organismo, salvo aquellos hombramientos cuya provision
esté atribuida a otra autoridad por la Constitucion o la ley.

ARTICULO 2.2.5.1.3 Formalidad para el nombramiento. Los nombramientos de
competencia del Presidente de la Republica, gobernadores y alcaldes se haran
mediante decreto; los de competencia de los ministros, directores de departamento
administrativo, directores o presidentes del sector central o descentralizado de las
entidades de los érdenes nacional y territorial mediante resolucion; y de las entidades
descentralizadas nacionales conforme a sus estatutos.

PARAGRAFO. En la provision de los empleos de libre nombramiento y remocion de
la Rama Ejecutiva del orden nacional y de los niveles diferentes al técnico y al
asistencial, sin perjuicio de la discrecionalidad propia de la naturaleza del empleo, se
tendran en cuenta el procedimiento establecido en el Capitulo 2 del Titulo 13 de la
Parte 2 del Libro 2 del Decreto 1083 de 2015.

ARTICULO 2.2.5.1.4 Requisitos para el nombramiento y ejercer el empleo. Para
ejercer un empleo de la Rama Ejecutiva de los 6rdenes nacional y territorial, se
requiere:

1. Reunir los requisitos y competencias que la Constitucion, la ley, los reglamentos y
los manuales de funciones y de competencias laborales exijan para el desempefio del
cargo.

2. No encontrarse inhabilitado para desempefiar empleos publicos de conformidad
con la Constitucion y la ley.

3. No estar gozando de pension o tener edad de retiro forzoso, con excepcion de los
casos sefialados en la ley.

4. No encontrarse en interdiccion para el ejercicio de funciones publicas.

5. Tener definida la situacion militar, en los casos a que haya lugar.
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6. Tener certificado médico de aptitud fisica y mental y practicarse el examen médico
de ingreso, ordenado por la entidad empleadora.

7. Ser nombrado y tomar posesion.

ARTICULO 2.2.5.1.5 Procedimiento para la verificacion del cumplimiento de los
requisitos. Corresponde al jefe de la unidad de personal o quien haga sus veces,
antes que se efectle el nombramiento:

1. Verificar y certificar que el aspirante cumple con los requisitos y competencias
exigidos para el desempefio del empleo por la Constitucién, la ley, los reglamentos y
los manuales de funciones y de competencias laborales.

2. Verificar directamente los antecedentes fiscales, disciplinarios y judiciales del
aspirante, dejando las constancias respectivas.

PARAGRAFO 1° No se podran exigir al aspirante constancias, certificaciones o
documentos para el cumplimiento de los requisitos que reposen en la respectiva
entidad.

PARAGRAFO 2°. Cuando los requisitos para el desempefio de un cargo estén
sefalados en la Constitucién, la ley o los decretos reglamentarios, los manuales de
funciones y de competencias laborales se limitardn a hacer transcripciéon de los
mismos, por lo que no podran establecer otros requisitos.

PARAGRAFO 3°. Quienes hayan adelantado estudios de pregrado o de postgrado en
el exterior, podran acreditarlos con la presentacion de los certificados expedidos por la
correspondiente institucion de educacién superior, de conformidad con lo sefialado en
el articulo 2.2.2.3.4 del presente Decreto.

PARAGRAFO 4°. Los nombramientos tendran efectos fiscales a partir de la fecha de
la posesion.

ARTICULO 2.2.5.1.6 Comunicacion y término para aceptar el nombramiento. El acto
administrativo de nombramiento se comunicara al interesado por escrito, a través de
medios fisicos o electrénicos, indicandole que cuenta con el término de diez (10) dias
para manifestar su aceptacion o rechazo.
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ARTICULO 2.2.5.1.7 Plazos para la posesion. Aceptado el nombramiento, la
persona designada debera tomar posesion del empleo dentro de los diez (10) dias
hébiles siguientes. Este término podré prorrogarse, por escrito, hasta por noventa dias
(90) habiles mas, si el designado no residiere en el lugar de ubicacion del empleo, o
por causa justificada a juicio de la autoridad nominadora.

ARTICULO 2.2.5.1.8 Posesion. La persona nombrada o encargada, prestara
juramento de cumplir y defender la Constitucion y las leyes y desempeiiar los deberes
que le incumben, de lo cual se dejara constancia en un acta firmada por la autoridad
gue posesiona y el posesionado.

Los ministros y directores de departamento administrativo tomaran posesion ante el
Presidente de la Republica.

Los superintendentes, los presidentes, gerentes o directores de entidades
descentralizadas del orden nacional conforme a sus estatutos, y en su defecto, ante el
jefe del organismo al cual esté adscrita o vinculada la entidad o ante el Presidente de
la Republica.

En todo caso, el Presidente de la Republica podra dar posesion a los empleados cuyo
nombramiento sea de su competencia.

Los presidentes, gerentes o directores de entidades descentralizadas del orden
territorial conforme a sus estatutos o ante el gobernador o alcalde, y en su defecto,
ante el jefe del organismo al cual esté adscrita o vinculada la entidad.

Los deméas empleados ante la autoridad que sefiala la ley o ante el jefe del organismo
correspondiente o su delegado.

Al tomar posesién de un cargo como servidor publico en todas las entidades del
Estado ser& indispensable haber declarado bajo la gravedad del juramento, no tener
conocimiento de procesos pendientes de caracter alimentario o que se cumplira con
sus obligaciones de familia, en el entendido de que el conocimiento al que se refiere,
sobre la existencia de procesos alimentarios pendientes, es Unicamente el que
adquiere el demandado por notificacion de la demanda correspondiente, en los
términos previstos por el Codigo General del Proceso.
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ARTICULO 2.2.5.1.9 Declaracion de bienes y rentas y hoja de vida. Previo a la
posesion de un empleo publico, la persona debera haber declarado bajo juramento el
monto de sus bienes y rentas en el formato adoptado para el efecto por el
Departamento Administrativo de la Funcion Publica, a través del Sistema de
Informacion y Gestion del Empleo Publico — SIGEP, de acuerdo con las condiciones
sefaladas en el Titulo 16 de la Parte 2 del Libro 2 del presente Decreto.

La anterior informacioén sélo podra ser utilizada para los fines y propésitos de la
aplicacion de las normas del servidor publico y deberé ser actualizada cada afio o al
momento del retiro del servidor.

Asi mismo, debera haber diligenciado el formato de hoja de vida adoptado para el
efecto por el Departamento Administrativo de la Funcion Pdublica, a través del
Sistema de Informacién y Gestién del Empleo Publico —SIGEP.

ARTICULO 2.2.5.1.10 Eventos en los cuales no puede darse posesion. No podra
darse posesion cuando:

1. El nombramiento no esté conforme con la Constitucion, la ley y lo dispuesto en el
presente decreto.

2. El nombramiento provenga de autoridad no competente para proferirlo o recaiga en
persona que no reuna los requisitos exigidos para el desempefio del empleo.

3. La persona nombrada desempefie otro empleo publico del cual no se haya
separado, salvo las excepciones contempladas en la ley.

4. En la persona nombrada haya recaido medida de aseguramiento privativa de la
libertad.

5. Se hayan vencido los términos sefialados en el presente decreto para la aceptacion
del nombramiento o para tomar posesion.

ARTICULO 2.2.5.1.11 Modificacién o aclaracion del nombramiento. La autoridad
nominadora podra modificar, aclarar o corregir un nombramiento cuando:

1. Se ha cometido error en la persona.
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2. Aun no se ha comunicado la designacion.

3. Haya error en la denominacion, ubicacion o clasificacion del cargo o recaiga en
empleos inexistentes.

4. Se requiera corregir errores formales, de digitacion o aritméticos.

ARTICULO 2.2.5.1.12 Derogatoria del nombramiento. La autoridad nominadora
debera derogar el nombramiento, cuando:

1. La persona designada no manifiesta la aceptacion del nombramiento, no acepta, o
no toma posesion del empleo dentro de los plazos sefialados en la Constitucion, la ley
o el presente Titulo.

2. No sea viable dar posesion en los términos sefalados en el presente Titulo.
3. La administracion no haya comunicado el nombramiento.
4. Cuando la designacion se ha hecho por acto administrativo inadecuado.

ARTICULO 2.2.5.1.13 Revocatoria del nombramiento. La autoridad nominadora
debera revocar el nombramiento en un cargo, cuando recaiga en una persona que no
reuna los requisitos sefialados para el desempefio del mismo.

Ante este evento la administracion inmediatamente advierta el hecho procedera de
conformidad con lo sefialado en el articulo 5° de la Ley 190 de 1995 y la Ley 1437 de
2011 y demas disposiciones que las reglamenten, modifiquen, adicionen o sustituyan.

ARTICULO 2.2.5.1.14 Inhabilidad sobreviniente al acto de nombramiento o
posesion. En caso de gque sobrevenga al acto de nombramiento o posesién alguna
inhabilidad o incompatibilidad, la persona deberd advertirlo inmediatamente a la
administracion y presentar renuncia al empleo, de lo contrario, la administracién
procedera a revocar el nombramiento.

Cuando la inhabilidad o incompatibilidad sobreviniente no se haya generado por dolo

o culpa del nombrado o del servidor, declarado judicial, administrativa, fiscal o
disciplinariamente, siempre que sus actuaciones se cifian a la ley y eviten los
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conflictos de interés, el servidor publico contara con un plazo de tres (3) meses para
dar fin a esta situacion, siempre y cuando sean subsanables.

11.12 EVALUACION DEL DESEMPENO.

Generar una estrategia con respecto a la entrega de las evaluaciones del desempefio
definitivas por areas y la implementacion del Sistema de Evaluacion del Desempefio
segun el Acuerdo 6176 de 2018 de la CNSC

11.13 INDUCCION

El programa de induccién tiene por objeto iniciar al servidor en su integracion a la
cultura organizacional, al sistema de valores de la entidad, familiarizarlo con el
servicio publico, instruirlo acerca de la misidn, visién y objetivos institucionales y crear
sentido de pertenencia hacia la entidad.

Este programa se realiza cada vez que ingrese un servidor, a través de la
implementacion de diferentes mecanismos de formacion en los siguientes temas:

Recorrido por las diferentes oficinas de la Entidad.

Induccion  Institucional por mediode  videos Institucionales.
Presentacion al Jefe Inmediato del Servidor Publico.

Planeacion Estratégica (Mision, Vision, Valores, Objetivos Estratégicos,
Procesos y Procedimientos)

Estructura Organizacional

Caddigo de Integridad - Bienes y Servicios

Sistema de Gestidén de Seguridad y Salud en el Trabajo.

Manual de funciones y competencias.

Plan de Desarrollo

FEFEFE FFEF

11.14 PLAN INSTITUCIONAL DE CAPACITACION

El objetivo principal de la induccién es brindar al trabajador una efectiva orientacion
general sobre las funciones que desempeiiara, los fines o razén social de la empresa,
organizacién y la estructura de ésta.
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Este programa pretende desarrollar actividades de formacion y capacitacion para los
empleados de la entidad, a través de la generacion de conocimientos, el desarrollo y
fortalecimiento de competencias, con el fin de incrementar la capacidad individual y
colectiva para contribuir al cumplimiento de la mision y objetivos institucionales,
mejorando la calidad en la prestacion del servicio a la ciudadania y el eficaz
desemperio del cargo, Cubre los siguientes temas como:

Oferta del sector Funcién Publica
Formulacién de proyectos de aprendizaje
Consolidacién del diagnéstico de necesidades de la entidad.
Programacion, ejecucién y evaluacion de la eficacia del plan.
Formulacién de los proyectos de aprendizaje
Gestion del talento humano

Integracion cultural

Planificacion, desarrollo territorial y nacional
Relevancia internacional

Buen Gobierno

Contratacion Publica

Cultura organizacional

Derechos humanos

Gestion administrativa

Gestidn de las tecnologias de la informacién
Gestion documental

Gestidn Financiera

Gobierno en Linea

Innovacion

Participacion ciudadana

Servicio al ciudadano

Sostenibilidad ambiental

Derecho de acceso a la informacion

el ak ok SR SRR S SR SR SR R SR R SR SR SR R SRR

Sin embargo, esto no quiere decir que la entidad cuente con los recursos suficientes y
los medios para brindar todas las capacitaciones enunciadas, pero si se debe articular
con las seleccionadas en temas Induccién — Reinduccién, segun las priorizados por
los servidores y la entidad iniciara las gestiones ante otras entidades para su
cumplimiento a cabalidad.
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Todos estos temas se tomaron de la evaluacién realizada a la Entidad a través de la
Matriz GETH, herramienta disefiada por Funcién Publica para la evaluacion de todo el
proceso de Talento Humano.

11.15 SIPEG

El SIGEP es un Sistema de Informacion y Gestién del Empleo Publico al servicio de la
administracion publica y de los ciudadanos. Contiene informacion de caracter
institucional tanto nacional como territorial, relacionada con: tipo de entidad, sector al
que pertenece, conformacion, planta de personal, empleos que posee, manual de
funciones, salarios, prestaciones, etc.; informacién con la cual se identifican las
instituciones del Estado colombiano.

Igualmente, el sistema contiene informacion sobre el talento humano al servicio de las
organizaciones publicas, en cuanto a datos de las hojas de vida, declaracién de
bienes y rentas y sobre los procesos propios de las areas encargadas de administrar
al personal vinculado a éstas.

El SIGEP es a su vez, una herramienta de gestion para las instituciones publicas, al
permitirles adelantar con base en la informacién del sistema y la viabilidad del mismo,
procesos como la movilidad de personal, el Plan Institucional de Capacitacion,
evaluacion del desempefio, programas de bienestar social incentivos.

Con la informacion de dicho sistema se toman decisiones institucionales y de
gobierno, asi como que se formulan las politicas publicas en cuanto a organizacion
institucional y talento humanos.

12.CUMPLIMIENTO DE POLITICAS DE INTEGRIDAD

La adecuacion del codigo, consisti6 en adicionar algunos principios de accion,
acordes a las necesidades requeridas al cédigo institucional alineado con el Modelo
Integrado de Planeaciéon y Gestion — MIPG, esta comprometido en la aplicacion del
cbdigo de integridad, como soporte de la articulacion de planes y programas para la
planeacion 2021, que conlleve a la generacion de estrategias que otorgue al servidor
publico altos estandares de integridad, afianzando la relacién estado ciudadano.

13.ESTRUCTURA PLAN ESTRATEGICO DE TALENTO HUMANO
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Para la realizacion de este plan, se tuvo en cuenta la informacién suministrado en los
demas planes instituciones, queda pendiente la aplicacion de encuestas para
aprobacion de actividades y entrega de informe de avances cada 4 meses de cada
plan con el fin de realizar el adecuado seguimiento y control.

Aprobé: Luis Carlos Londofio Vargas RevisO: Ana Teresa Duque Herrera
Director General Subdirectora Administrativa y Financiera
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