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INTRODUCCION

El desarrollo de la gestion estratégica del talento humano se ve siempre expuesta
a constantes renovaciones y retos, acordes a las transformaciones globales, todo
esto significa una mayor necesidad de servicios, para el cliente externo como el
interno; todo ello sumado a las esto, aunado a las disposiciones juridico, politico,
administrativas y socioecondmicas, mas aun en situaciones de postconflicto y
enfrentando una pandemia y eventual pos pandemia hacia la cual se dirige nuestro
entorno, estas situaciones demandan un recurso humano idéneo en el marco del
desarrollo el entusiasmo y la motivacion que busque atraer a los mejores
funcionarios, pero también que logre estimularlos y retenerlos, por lo tanto es
menester implementar, planes, politicas, proyectos y estrategias sélidas de
estimulos que agreguen valor a la gestién del recurso mas importante de toda
organizacion, sus servidores.

Es por ello que en el marco de la planeacion estratégica de la Gobernacion de
Narifio, ademas de orientar la gestion al cumplimiento de los objetivos estratégicos
alineados con el Plan de Desarrollo Departamental, Ml NARINO EN DEFENSA DE
LO NUESTRO, nuestra entidad, se enfoca en agregar valor a las actividades del
ciclo de vida de Talento Humano, a través del mejoramiento de las competencias,
capacidades, conocimientos, habilidades y calidad de vida, de tal manera que esto
genere motivacion 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 Departamento, de tal manera
que genere confianza, y fortalezca los mecanismos de diadlogo sobre el servicio
publico como fin del Estado, y de esta manera lograr vigilar la integridad en las
actuaciones de los servidores y desarrollar actividades pedagdgicas e informativas
con temas asociados a integridad, logrando un cambio cultural y asi una mejor
percepcion en el receptor de los servicios de los colaboradores del Departamento.

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 delautocuidado, 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, en
concordancia con el Sistema de Gestion de Salud y Seguridad en el Trabajo.
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Finalmente y no menos importante, respecto al componente de capacitacion, es
necesariofortalecer los saberes, actitudes, habilidades, destrezas y conocimientos
de los servidores publicos, para lo cual se ha construido el Plan Institucional de
Capacitacion — PIC, a través de los tres pilares y dimensiones que son el SER, el
SABER Y el DEBER SER.

La Administracion Publica se ve enfrentada constantemente a distintos retos y
desafios envirtud 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 econémicas,
en especial dentro del post conflicto que se implementa en nuestra Nacién, las
cuales requieren de una fuerza de trabajo idénea en el marco del desarrollo y la
motivacién que permita no solo atraer a los mejores servidores, sino que ademas
se logre estimularlos y retenerlos, para lo cual se requiere implementar politicas
sélidas de estimulos que agreguen valor a la gestion del recurso mas importante
de toda organizacion, sus servidores, logrando un cambio cultural.
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INTRODUCCION

En un contexto de permanente cambio, cada dia surgen nuevos retos para
promover y garantizar el éxito en la gestion y administracion de las entidades
publicas, la Gobernacién de Narifio reconoce que el activo mas importante que
tiene para fomentar y garantizar la transformacion y modernizacion de las
entidades publicas hacia la mejora de su gestion y relacionamiento con los
ciudadanos, es sin duda el Talento Humano.

Por lo anterior, se hace necesario contar con la mejor fuerza de trabajo para el
cumplimiento de los fines del estado: servidores publicos idéneos, que
posibiliten el éxito de la administracion y el cumplimiento de los objetivos y
metas institucionales, por ende, es preciso la implementacion y ejecucion de
politicas y estrategias que promuevan e impacten directa y positivamente a
sus servidores, que los estimulen y promuevan su sentido de pertenencia hacia
la entidad

El Decreto 1567 de 1998 establece que, para los servidores publicos, los
Programas de Bienestar Social deben ser entendidos como “aquellos procesos
permanentes orientados a crear, mantener y mejorar las condiciones que
favorezcan el desarrollo integral del empleado, el mejoramiento de su nivel de
vida y el de su familia’.

En ese sentido la Gobernacién de Narifio, orientd la formulacion del presente
plan en la gestidon del talento humano integral, que permita la optimizacion de
los recursos basados en las necesidades institucionales e individuales en
procura de un mejor ambiente laboral, el cual se estructuré a partir de lo
dispuesto por los funcionarios a través de sus encuestas, teniendo en cuenta:
las expectativas manifestadas por los servidores publicos; los lineamientos
impartidos por parte del Comité Institucional de Gestién y Desempefio; y la
asignacion presupuestal para la vigencia, lo cual incluye actividades de
formacion, educacion, salud, deportes, recreacion, cultura y formacion, para
los servidores y sus familias. Para ello se programaran y desarrollaran
actividades de esparcimiento y se creardn espacios de participacion e
integracion en los que se desarrollen contenidos deportivos, culturales,
recreativos que fomenten valores fundamentales para la sana convivencia.

Asi mismo, con el fin de mantener niveles adecuados de calidad de vida laboral
se adelantaran acciones asociadas con el clima laboral, adaptacion al cambio
organizacional, cultura organizacional y fortalecimiento del trabajo en equipo.
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OBJETIVO

Propiciar condiciones en el ambiente de trabajo que favorezcan el desarrollo
de la creatividad, la identidad, la participacion de los servidores publicos de la
Institucidn, asi como la eficiencia y la efectividad en su desempefio.

ALCANCE

Acorde con lo establecido por la normatividad vigente, quienes se beneficiaran
de las politicas, planes y programas de Bienestar social Institucional, estimulos
e incentivos de la Gobernacion de Narifio, seran los funcionarios de la planta
de personal del Departamento de Narifio, con las excepciones establecidas en
este documento, aclarando que le corresponde a la Secretaria de Educacion
Departamental en cumplimiento a sus funciones, establecer el programa y los
planes anuales de Bienestar Social, Capacitacion, Estimulos e Incentivos de
docentes y directivos docentes, de las instituciones educativas de conformidad
a los lineamientos que imparta el Ministerio de Educacién Nacional. Dichos
programas buscaran de forma permanente, crear, mantener y mejorar las
condiciones que favorezcan el desarrollo integral de los servidores publicos,
asi como el mejoramiento de su calidad de vida y la de su familia, elevando
ademas los niveles de satisfaccion e identificacion con el servicio en la entidad
en la cual laboran.

BENEFICIARIOS

Los servidores publicos de la Gobernacion de Narifio.
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MARCO CONCEPTUAL
1.1. Bienestar Laboral

Es un proceso permanente, orientado a crear, mantener y mejorar las
condiciones que favorezcan el desarrollo integral del Servidor, el mejoramiento
de su nivel de vida y el de su familia; asi como elevar los niveles de
satisfaccion, eficacia, eficiencia, efectividad e identificacion con el servicio que
ofrece a la comunidad.

1.2. Estimulos e Incentivos

Son todas las medidas empresariales planificadas, que motivan a los
servidores a alcanzar por voluntad propia determinados objetivos y les
estimula a ejercer una mayor actividad y a obtener mejores resultados en su
labor.

1.3 Familia.

Para efectos de la aplicabilidad de los programas de Bienestar Social e
incentivos las disposiciones legales sobre la materia se ha entendido familia:
El cdnyuge o compariera(o) permanente, los padres del empleado, y los hijos
menores de 18 afos, o de hasta 25 afios mientras se encuentren cursando
estudios de Educacion Superior; o discapacitados mayores que dependan
econdémicamente de él.

1.4 El decreto 1225 de 2005 consagra en su articulo 70, que las entidades
publicas podran ofrecer a los empleados y sus familias los programas de
proteccion y servicios sociales como:

e Deportivos, recreativos, vacacionales y/o turisticos.

e Artisticos y Culturales.

e Capacitacién informal en artes artesanias y otras modalidades que
conlleven a recreacion y Bienestar del empleado, las cuales pueden ser
gestionadas con las cajas de compensacion u otras organizaciones que
faciliten ayudas econémicas.

e Promocion de programas de Vivienda, ofrecidos por el fondo Nacional
del ahorro los fondos de cesantias, las cajas de compensacion familiar
u otras entidades que hagan sus veces.

Estos programas de Bienestar deben organizarse a partir de las iniciativas de
los trabajadores como procesos permanentes orientados a crear, mantener y
mejorar las condiciones que favorezcan el desarrollo integral del empleado, el
mejoramiento de su nivel de vida y el de su familia; asi mismo deben permitir
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elevar los niveles de satisfaccion, eficacia, eficiencia, efectividad e
identificacién del empleado con el servicio de la entidad en la cual labora y no
podran suplir las responsabilidades asignadas por la ley a las cajas de
compensacion familiar o empresas promotoras de Salud, los fondos de
Viviendas y pensiones y las administradoras de riesgos profesionales.

Los servicios que se ofrecen para el bienestar social estan sustentados en el
comportamiento del proceso de educacién para la salud y dirigidos a incidir a
través de la formaciéon de hdabitos higiénicos, orientacién alimentaria, la
ocupaciéon creativa y productiva del tiempo libre, el conocimiento de los
factores de riesgo a la salud individual y familiar, asi como en su caso el control
del padecimiento, de tal manera que la poblaciébn a quien van dirigido el
programa de bienestar social, identifique la responsabilidad y compromiso que
implica conservar la salud, al adoptar estilos de vida saludables y la adopcion
oportuna de medidas anticipatorias que entren o al menos difieran la
presentacion de enfermedades.

1.5. Mejoramiento de Clima Organizacional: Con la implementacién de esta
estrategia se busca evaluar y emprender acciones de mejoramiento sobre la
percepcion de los empleados publicos acerca de su ambiente de trabajo,
teniendo en cuenta su determinacion en el comportamiento y desempefio de
los empleados. Por lo tanto, se toma en consideracién sus necesidades
particulares, sus motivaciones, deseos, expectativas y valores. El
conocimiento de estos aspectos permitird entender dichos comportamientos,
a la vez que intervenir sobre ellos y modificarlos positivamente.

Para la vigencia 2023, se busca desarrollar, el Diagnostico de Clima Laboral y
la respectiva intervencion profesional, de las diferentes dependencias de la
entidad, en articulacion con el sistema de Salud y Seguridad en el Trabajo.
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MARCO LEGAL

Las normas vigentes para la implementacion de planes de Bienestar,
Estimulos e Incentivos en las entidades del sector publico, son:

Ley 100 de 1993: Crea el sistema de seguridad social integral, para la
proteccion y servicios sociales a los habitantes del territorio nacional.
Decreto Ley 1567 de 1998: Crea el sistema de Estimulos, los programas
de Bienestar y los programas de Incentivos.

Decreto 1572 de 1998: Reglamenta el Decreto 1567 de 1998.

Decreto 2504 de 1998: Dicta otras disposiciones y aclaraciones sobre
Planes de Incentivos.

Ley 909 de 2004: Expide normas que regulan el empleo publico, la
carrera administrativa y la gerencia publica.

Decreto 1227 de 2005: Reglamenta la Ley 909 de 2004.

Ley 1010 de 2006: Adopta medidas para prevenir, corregir y sancionar el
acoso laboral y otros hostigamientos en el marco de las relaciones de
trabajo.

Decreto 1072 de 2015 por medio del cual se expidi6 el decreto
reglamentario del sector trabajo.

El articulo 133 de la Ley 1753 de 2015, por la cual se expide el Plan Nacional
de Desarrollo 2014-2018 “Todos por un nuevo pais”, integré en un solo sistema
de Gestion los sistemas de desarrollo administrativo y de gestion de la calidad,
previstos en las leyes 489 de 1998 y 872 de 2003, respectivamente.

El articulo 15 de la Ley 489 de 1998, define el Sistema de Desarrollo
Administrativo en los siguientes términos:

“Un conjunto de politicas, estrategias, metodologias, técnicas y
mecanismos de caracter administrativo y organizacional para la gestion
y manejo de los recursos humanos, técnicos, materiales, fisicos y
financieros de las entidades de la Administracion Publica, orientado a
fortalecer la capacidad administrativa y el desempefio institucional, de
conformidad con la reglamentacion que para tal efecto expida el
Gobierno Nacional (...)”

El Decreto 1083 de 2015 reglamenta el Sistema de Gestion y actualiza el
Modelo Integrado de Planeacion y Gestion, de tal manera que permita el
fortalecimiento de los mecanismos, métodos y procedimientos de gestion y
control al interior de los organismos y entidades del Estado.
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El articulo 2.2.22.3.1 del Decreto 1083 de 2015 adopta la version actualizada
del Modelo Integrado de Planeacion y Gestion — MIPG con el fin de lograr el
funcionamiento del Sistema de Gestidén y su articulacion con el Sistema de
Control Interno.

El Modelo Integrado de Planeacion y Gestion — MIPG es un marco de
referencia para dirigir, planear, ejecutar, hacer seguimiento, evaluar y controlar
la gestion de las entidades y de los organismos publicos, dirigido a generar
resultados que atiendan los planes de desarrollo y resuelvan las necesidades
y problemas de los ciudadanos, con integridad y calidad en el servicio, en los
términos del articulo 2.2.22.3.2. Del Decreto 1083 de 2015.

El Articulo 2.2.22.3.8 del citado Decreto dispone que cada una de las entidades
integrard un Comité Institucional de Gestion y Desempefio encargado de
orientar la implementacion y operacion del Modelo Integrado de Planeacion y
Gestion - MIPG, el cual sustituira los demas comités que tengan relacion con
el Modelo y que no sean obligatorios por mandato legal.

La misma norma establece que en el orden territorial, el Comité sera
conformado por el representante legal de cada entidad y sera presidido por un
servidor del mas alto nivel jerarquico, e integrado por servidores publicos del
nivel directivo o asesor.

Los articulos 22, 23 y 24 del decreto 1567 de 1998, establecen, que, por medio
de los planes de Bienestar Social Institucional, se busca generar estimulos y
mejorar la calidad de vida de los funcionarios, propendiendo por solventar las
necesidades de proteccion, ocio, identidad y aprendizaje del empleado y su
familia, para mejorar sus niveles de salud, vivienda, recreacion, cultura y
educacion.

Mediante decreto 440 de 2018 la Gobernacion del Departamento de Narifio,
adopto el modelo integrado de planeacion y gestion MIPG, y conformo y
organizo el comité Institucional de Gestién y Desempefio del Departamento de
Narifio. El cual sustituyo los demas comités que tengan relacién con el Modelo
y que no sean obligatorios por mandato legal.

Dentro de los comités que se sustituyeron con la implementacién del comité
Institucional, de Gestion y Desempefio se encontraba el comité de Bienestar
Social, Capacitacion, Estimulos e Incentivos. El cual fue creado y regulado por
el decreto departamental 918 de 2014, que contemplaba el acuerdo definitivo
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con ocasion al pliego de solicitudes presentado por los funcionarios publicos,
donde se recogia la informacion contenida en diversos actos administrativos
legalmente expedidos que tenian que ver con el desarrollo del programa de
estimulos, incentivos, reconocimiento y bienestar social de la Gobernacién de
Narifio.

El Bienestar Social de los empleados al servicio del Estado debera entenderse
ante todo como la busqueda de calidad de vida en general, en correspondencia
de su dignidad humana, la cual armoniza con el aporte del bienestar social del
ciudadano.

Dentro de las dimensiones contempladas en la implementacion del modelo
MIPG, se encuentra la dimension 1 Talento Humano, de acuerdo al Articulo 4
del decreto 440 de 2018, dentro de la cual se desarrollan las politicas de
gestion y desempefio referentes a Capacitacion, Estimulos, Incentivos y
Bienestar Social Institucional.

Asi mismo y como marco legal, la Gobernacién de Narifio ha contemplado los
lineamientos del PROGRAMA NACIONAL DE BIENESTAR: SERVIDORES
SALUDABLES, ENTIDADES SOSTENIBLES 2020-2022 como un
instrumento que permita desarrollar estrategias de bienestar actualizando y
complementando el sistema de estimulos de acuerdo con lo establecido en el
Decreto Ley 1567 de 1998 y en el Decreto 1083 de 2015, cuyo propésito es el
de contribuir al mejoramiento de la calidad de vida de los servidores publicos
en el marco de la gestion estratégica del talento humano, enfocandonos en
aportar con acciones concretas al bienestar y la motivacion de las personas
que le sirven a Mi Narifio, lo anterior en el entendido que hasta la fecha no se
ha formulado ni publicado el programa de bienestar para el periodo 2023, en
adelante. El cual una vez se promulgue, se realizara las respectivas
actualizaciones en el plan de Bienestar 2023.
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MARCO METODOLOGICO

El plan de bienestar social institucional que se llevara a cabo durante el afio
2023, esta dirigido a los funcionarios de carrera administrativa, provisionales y
libre nombramiento de la Gobernacién de Narifio, observando estrictamente el
ordenamiento juridico, para ser beneficiario en cada uno de los componentes.
La metodologia empleada consistio inicialmente en la conformacion de un
equipo de profesionales de la Subsecretaria de Talento Humano, bienestar
social, quienes a partir de un analisis organizacional y utilizando documento
diagnostico de evaluacion a través de la “ENCUESTA DE NECESIDADES DE
BIENESTAR SOCIAL”, aplicada en los ultimos meses del afo 2022, por parte
del equipo de Bienestar social de la Subsecretaria de Talento Humano y
dirigida a todos los funcionarios de planta de la Gobernacién de Narifio, la cual
refleja solicitudes individuales y colectivas de las necesidades de bienestar
social, como insumo para elaborar el presente plan, el cual sera revisado y
posteriormente aprobado por El Comité Institucional de Gestion y Desempefio
MIPG.

(Anexo 1 elemento diagnoéstico de necesidades.)

PROCESO ASOCIADO: DEPENDENCIA ASOCIADA:




CODIGO: GTH-PL02

POLITICA DE TALENTO HUMANO
PLAN ANUAL DE ESTIMULOS E
INCENTIVOS Y BIENESTAR SOCIAL FECHA VERSION:

% iAo INSTITUCIONAL 23/01/2023
GOBERNACION i )
DE NARING PAGINA: 11 de 34

VERSION: 01

DESARROLLO DE LA POLITICA
ACTIVIDADES DEL PLAN DE BIENESTAR INSTITUCIONAL
AREA DE PROTECCION Y SERVICIOS SOCIALES:
1. COMPONENTE RECREATIVO GRUPAL E INTEGRACION FAMILIAR

1.1 RECREACION GRUPAL E INTEGRACION FAMILIAR: consiste en la
entrega de un apoyo recreativo tipo programa de turismo para el periodo 2023,
para sufragar los gastos de un viaje recreativo - turistico, para los funcionarios
de planta de la Gobernacién de Narifio y/o su familia, el valor del apoyo a
otorgar se definir4 segun el presupuesto asignado y numero de beneficiarios.

1.1.1 OBJETIVO Coadyuvar al financiamiento que le permita al empleado,
gozar de una recreacion grupal y tener una integracion con su familia a traves
de un programa de turismo social.

1.1.2 BENEFICIARIOS: Seran beneficiarios todos los funcionarios de la
gobernacion de Narifio de carrera administrativa, libore nombramiento y
provisionales, con minimo un afio de antigiedad en la entidad con vinculacion
legal y reglamentaria.

1.1.3 REQUISITOS: para optar por este beneficio el funcionario debe acreditar
los siguientes requisitos ante la subsecretaria de talento humano

- Ser funcionario de carrera administrativa, libre nombramiento y
provisionales de la Gobernacion de Narifio con una antigiedad no
inferior a un (1) afo.

2.- COMPONENTE DEPORTIVO RECREATIVO.

Consiste en el desarrollo de habilidades deportivas en medio de una sana
competencia y de esparcimiento, como complemento a la labor diaria, a la
conveniente utilizacion del tiempo libre y a la formacion integral del funcionario.
De igual manera esta actividad ayuda a fortalecer el estado fisico y mental de
cada uno de los empleados, generando comportamientos de integracion,
respeto, tolerancia hacia los deméas y sentimientos de satisfaccion en el
entorno laboral y familiar. Teniendo en cuenta que la calidad de vida familiar
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de los empleados incluye de manera directa en el desempeiio laboral de estos,
se hace necesario implementar actividades deportivas en donde también se
involucre su nucleo familiar, para el efecto se desarrollaran actividades ludico
recreativas donde se permita la interaccion del funcionario y su familia, en aras
de contribuir a una mejor relacién tanto del funcionario con su entorno laboral,
como de la familia con la entidad.

2.1 JORNADA DEPORTIVA INTERDEPENDENCIAS. Se realizara
encuentros deportivos con los funcionarios de la Gobernacién de Narifio, en
las modalidades mas destacadas en la encuesta aplicada en el ultimo mes del
aflo 2022, teniendo en cuenta los lineamientos de salud que imparta el
Gobierno Nacional para el desarrollo de actividades grupales en tiempos de
pandemia y pos pandemia. Entre las necesidades planteadas las cuales se
pueden observar en el anexo 1 del presente plan se deja constancia que el
65% de los funcionarios que respondieron la encuesta manifiestan su interés
en participar en los campeonatos y jornadas interdependencias, que para tal
fin se consulté cudles serian las modalidades deportivas de su preferencia,
ante lo cual se obtuvo los siguientes resultados

e Sapo 23%
e Baloncesto 20%
e Ciclismo o ciclo paseo. 15%
e Bolos 13%
e Futbol 14%
e Futbol sala 14%
e Voleibol 7%

La ejecucibn de cada una de estas modalidades estard sujeta a la
disponibilidad de recursos, inscripcidon de participantes y pluralidad de equipos.

2.1.1. OBJETIVO. Fortalecer el estado fisico y mental de cada uno de los
empleados, generando comportamientos de integracion, respeto, tolerancia
hacia los demas y sentimientos de satisfaccion en el entorno laboral.

2.1.2. BENEFICIARIOS. Los servidores publicos de la Gobernacion de Narifio.

2.1.3. REQUISITOS.
La conformacién de los equipos en las modalidades de: Voleibol, bolos, sapo,
baloncesto, deberan ser integrados con representacion femenina y masculina.

2.1.4 ACTIVIDADES A REALIZAR.

PROCESO ASOCIADO: DEPENDENCIA ASOCIADA:
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e Convocatoria: La Subsecretaria de Talento Humano con el apoyo
institucional de la Secretaria de Recreacion y Deporte publicara y
realizar4d la convocatoria para la realizacibn de las actividades
deportivas, en las que primara en esta vigencia, una INTEGRACION
entre las dependencias y oficinas de la Gobernacion de Narifio. Los
equipos en sus diferentes modalidades deberan estar integrados por
servidores publicos de la Gobernacion de Narifio.

e Inscripciones: Una vez se realice la contratacion con el operador, la
Subsecretaria de Talento Humano, abrira las inscripciones en las fechas
estipuladas. Para ello los funcionarios interesados deberan diligenciar
un formato diseflado para dicho propésito que serd enviado
oportunamente a los correos de los funcionarios.

e Premiacion: una vez ejecutado el campeonato, la subsecretaria de
talento humano realizara la clausura de premiacion.

e Por temas presupuestales, los eventos que se llegaren a realizar se
llevaran a cabo Unicamente en la ciudad de Pasto.

2.1.5 POLITICAS GENERALES DE LA GOBERNACION.

e La Subsecretaria de Talento Humano informara oportunamente a la
ARL la realizacion y las caracteristicas de las actividades deportivas.

e La jornada se debe disfrutar en sana convivencia por parte de los
funcionarios que participen.

e Los contratistas, pasantes, practicantes, judicantes de la Gobernacion
de Narifio, pueden participar en representacion de las dependencias
donde se encuentren asignados y que acrediten su vinculo formal con
la Gobernacion de Narifio.

e Los participantes descritos en el punto anterior deberan tener
identificacion que los acredite como tales.

e Para los eventos a realizarse no se permitira la participacion de
entidades descentralizadas.

e Los funcionarios deben atender a las publicaciones por intranet y correo
electrénico sobre la programacion general de estas jornadas.

e Prohibido consumir licor y/o sustancias alucinégenas antes y durante la
jornada.

e No se permite que los funcionarios se enfrenten en rifias, peleas u otras
similares, ya que esto acarreara las sanciones respectivas del
campeonato.

e Las PQRSDF relacionadas con la ejecucién de las jornadas deportivas
deben ser resueltas con el equipo de bienestar social y el coordinador
nombrado por el operador logistico.
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e Con el fin de organizar adecuadamente la realizacion del campeonato
cada dependencia debera realizar la inscripcién de sus asistentes y en
qué deporte o juego participaran, un mes antes de la jornada, en la
subsecretaria de talento humano

e La Secretaria de Recreacién y Deportes apoyara a la Subsecretaria de
Talento Humano en la organizacion, ejecucién de las jornadas de
interdependencias de la Gobernacion de Narifio.

2.2 ACONDICIONAMIENTO FiSICO Y RELAJACION TERAPEUTICA.

La Gobernacion de Narifio, gestionara alianzas estratégicas para otorgar
beneficios de acondicionamiento fisico y Terapia Muscular durante el afio
2023, en las modalidades de gimnasio, natacion o terapia muscular, buscando
posibilidades de descuentos en las mensualidades o en las inscripciones a los
distintos centros de acondicionamiento fisico o relajacion terapéutica.

2.2.1 OBJETIVO. Generar una disciplina de actividad fisica que permita
mejorar la condicion fisica, la salud integral y la calidad de vida de los
funcionarios y su nucleo familiar.

2.2.2 BENEFICIARIOS. Los servidores publicos de la Gobernacion de Narifio.
2.2.3 REQUISITOS.

e Ser servidor publico de la Gobernacion de Narifio.
ACTIVIDADES A REALIZAR.

Acercamiento con los respectivos gimnasios que estén interesados en brindar
opciones de descuentos y situaciones que favorezcan al servidor de la
Gobernacion de Narifio, y que de esta manera sea posible acceder en una
situacion, diferencial y favorable a los servicios de las entidades con las que
se logre alianzas.

2.2.4 POLITICAS GENERALES.

e El funcionario que obtenga el beneficio, lo disfrutard en su tiempo libre,
antes o después de la jornada laboral.

e El beneficio es personal o transferible Unicamente a su grupo familiar
sea al conyuge o a los familiares en primer grado de consanguinidad o
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civil. (padre, madre, hijas e hijos), por lo tanto, no se puede vender,
negociar, cambiar, transferir o realizar una actividad distinta, ya que este
hecho suscitard un proceso disciplinario.

2.3 CONCURSOS.

Se buscara realizar una vez al afio, algunos de los siguientes concursos:

2.3.1.

SHOW DE TALENTOS.

CONCURSO DE DISFRACES.

CONCURSO DE ANOS VIEJOS
CONCURSO DE DECORACION NAVIDENA

OBJETIVO. Estimular la sana convivencia en la entidad, brindando

momentos de esparcimiento, recreacion e integracion realizando actividades
gue redundaran en el bienestar del funcionario.

2.3.2.
2.3.3.

2.3.4.

BENEFICIARIOS. Ser servidor publico de la Gobernacion de Narifio.

REQUISITOS.

Ser servidor publico de la Gobernacion de Narifio. (individual)

Ser servidor publico de la Gobernacion de Narifio o presentarse con su
nacleo familiar (grupal)

Presentar solicitud individual o grupal ante la Subsecretaria de Talento
Humano.

ACTIVIDADES A REALIZAR.

Convocatoria: una vez se tenga contratado el operador, la
Subsecretaria de Talento Humano abrira la convocatoria para participar
en los concursos que se programen.

Inscripciones: Una vez se realice la contratacion con el operador, la
Subsecretaria de Talento Humano, abrira las inscripciones en las fechas
estipuladas. Para ello los funcionarios interesados deberan diligenciar
un formato disefiado para dicho proposito que serd publicado en la
INTRANET vy enviado a los correos de los funcionarios

Ejecucién y Premiacién del concurso: el mismo dia del evento
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2.3.5. POLITICAS GENERALES DE LA GOBERNACION.

e Se conformaran jurados para cada modalidad, quienes cuenten con
idoneidad en la materia, el operador logistico, enviard con una semana
de anticipacion, el listado de los jurados a fin de ser aprobados por la
Subsecretaria de Talento Humano. Quienes determinaran los
ganadores.

e Para la correcta deliberacion se tendrdn en cuenta aspectos, tales
como: Creatividad, interpretacién, oportunidad, materiales e innovacion
etc.

e Los concursos se deben manejar bajo el valor de la honestidad y los
principios que rigen a la Gobernacion de Narifio.

e La Gobernacion de Narifio NO asume los gastos de los participantes
por concepto de transporte, materiales utilizados para vestidos,
disfraces, magquillaje u otros necesarios para participar en los
CONCuUrsos.

2.4. TALLERES.

La Gobernacion de Narifio realizara las gestiones necesarias para otorgar a
los funcionarios, el beneficio de realizar talleres durante la vigencia 2023, de
acuerdo a los requerimientos mas votados en la encuesta de necesidades y
preferencias de Bienestar Social.

2.4.1 OBJETIVO. Promover el desarrollo humano y la integracion social.
2.4.2. BENEFICIARIOS. Los servidores publicos de la Gobernacion de Narifio
2.4.3. REQUISITOS.

e Ser servidor publico de la Gobernacion de Narifio.

e Presentar solicitud de inscripciébn ante la Subsecretaria de Talento

Humano.

2.4.4. ACTIVIDADES A REALIZAR.

e Convocatoria: la Subsecretaria de Talento Humano abrira la

convocatoria para participar en los diferentes talleres, segun la
preferencia de los funcionarios, los cuales de acuerdo al anexo 1 seran:
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2.4.5.

TALLER DE GASTRONOMIA  30%
TALLER DE MANUALIDADES 19%
TALLER DE FOTOGRAFIA 18%
TALLER DE GUITARRA 13%

Inscripciones: Una vez se realice la contratacion con el operador, la
Subsecretaria de Talento Humano, abrira las inscripciones en las fechas
estipuladas. Para ello los funcionarios interesados deberan diligenciar
un formato disefiado para dicho propédsito que serd publicado en la
INTRANET y enviado a los correos de los funcionarios

POLITICAS GENERALES.

El funcionario que obtenga el beneficio, lo disfrutara en su tiempo libre
o después de la jornada laboral, pero en todos los casos el tiempo de
disfrute del beneficio, es tiempo del funcionario.

Si un funcionario obtiene el beneficio y no asiste al minimo porcentaje
de clases solicitado por el proveedor del taller para la aprobacién de
este, sera responsable de hacer la devolucién de dinero por el gasto en
gue incurrio la Gobernacion de Narifio, el cual sera descontado de la
némina del funcionario.

Cuando sea el caso, los materiales necesarios para participar de los
talleres, seran asumidos por el funcionario.

Si el nUmero de inscritos para una de las actividades no es significativo
la Subsecretaria de Talento Humano, informard a los inscritos para que
escojan otra actividad.

El funcionario debera asistir minimo al 80% de las clases a
desarrollarse.

2.5. EVENTOS ESPECIALES.

Durante el afio 2023, la Gobernaciéon de Narifio organizard los siguientes
eventos considerados como especiales:

FECHA EVENTO ACTIVIDAD
Marzo DIA DE LA MUJER
Marzo DIA DEL HOMBRE
Abril DIA DE LA SECRETARIA CONMEMORACION
Abril DIA DEL NINO
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Mayo DIA DEL TRABAJO
Mayo DIA DE LA MADRE TARJETA
Junio DIA DEL PADRE TARJETA
Junio DIA DEL SERVIDOR PUBLICO | CONMEMORACION
Agosto DIA DE LA FAMILIA CONMEMORACION
(DIA DE DESCANSO)
Septiembre CAMPEONATO ACTIVIDAD LUDICO
INTERDEPENDENCIAS RECREATIVA
Octubre CONCURSO DE DISFRACES - | ACTIVIDAD LUDICO
FUNCIONARIOS RECREATIVA
Noviembre CEREMONIA DE CONMEMORACION
RECONOCIMIENTOS
Noviembre SHOW DE TALENTOS ACTIVIDAD LUDICO
RECREATIVA
Diciembre NOVENA DE AGUINALDOS CONMEMORACION
Diciembre REUNION DE FIN DE ANO CONMEMORACION

2.5.1. OBJETIVO.

Promover la integracion de momentos especiales de interés colectivo que
busquen la sana convivencia y el bienestar para el funcionario y sus familias.

2.5.2. BENEFICIARIOS. Los servidores publicos de la Gobernacion de Narifio.

2.5.3. REQUISITOS.

Ser servidor publico de la Gobernacion de Narifio a la fecha del evento con

vinculacion legal.

2.5.4. ACTIVIDADES A REALIZAR.

e Invitacion por parte de la Subsecretaria de Talento Humano
e Preparacion logistica
e Desarrollo del evento.

2.5.5. POLITICAS GENERALES

e Los funcionarios que no asistan a los eventos especiales no se
beneficiaran de premios u obsequios que se entreguen en el desarrollo
de dicha jornada.
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e Quienes no asista a la actividad deberan presentarse a su lugar de
trabajo.

e Los funcionarios firmaran un acta de compromiso de asistencia al
evento, dado el caso contrario se realizard un descuento de némina por
el valor causado del evento por funcionario.

3. AREA DE CALIDAD DE VIDA
3.1. DESVINCULACION LABORAL ASISTIDA

3.1. OBJETIVO. Brindar asistencia técnica y emocional oportuna a los
servidores para su desvinculacion, procurando que ésta sea lo menos
traumatica posible.

3.1.2. BENEFICIARIOS

Los funcionarios que en este afilo cumplen edad de jubilacion y que desean
retirarse, deben informar a la Subsecretaria de Talento Humano con el fin de
inscribirlos a las charlas, cursos y talleres programados para tal fin.

Asi mismo se vinculara a este tipo de actividades a los funcionarios que por su
situacion legal y reglamentaria deban retirarse de sus labores en razén a la
provision de cargos a través del concurso de méritos llevado a cabo por la
CNSC.

3.1.3. REQUISITOS.

Cumplir los requisitos para acceder a disfrutar de la pensién, o haber sido
informado de la provision del cargo el cual ostenta.

3.1.4. ACTIVIDADES A REALIZAR.

e Talleres basados en los siguientes ejes Proyecto de vida, autoestima y
emprendimiento

3.1.5. POLITICAS GENERALES.

Participar activamente y con objetividad los funcionarios de la Gobernacion de
Narifio que cumplen con los requisitos para acceder a su pension.
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3.2. MEJORAMIENTO DE CLIMA ORGANIZACIONAL

3.2.1 OBJETIVO. Propiciar, mantener y optimizar las condiciones que
coadyuven en el desarrollo integral del servidor publico.

3.2.2 BENEFICIARIOS. Los funcionarios de la Gobernacion de Narifio.
3.2.3 REQUISITOS:

Ser funcionario publico de la Gobernacion de Narifio, que los funcionarios que
participen en estas actividades haya diligenciado la bateria para determinar el
riesgo psicosocial.

3.2.4. ACTIVIDADES A REALIZAR.

e Invitacion por parte de la Subsecretaria de Talento Humano a los
empleados para participar en los diferentes talleres o charlas que
requieran para mejorar al clima organizacional.

e Logistica

e Desarrollo del evento de integracion

3.2.5. PLAN DE ACCION

e Taller "Mejorando el Clima Laboral"

e Trabajo en Equipo.

e Liderazgo desde la construccion del modelo de lider para la entidad y la
formacion de lideres.

e Comunicacion Asertiva (componente en riesgo liderazgo y relaciones
sociales)

3.2.6. POLITICAS GENERALES.

Participar activamente y con objetividad todos los funcionarios de la
Gobernacion de Narifio.

3.3. JORNADAS DE PROMOCION Y PREVENCION DE LA SALUD.

Consiste en la convocatoria a los funcionarios para participar en procesos de
mejoramiento de la salud tanto fisico y mental, para el funcionario y/o su nucleo
familiar.
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En virtud de este componente se desarrollaran jornadas de.

- Salud visual

- Salud mental

- Salud Oral

- Salud fisica, meditacion y acondicionamiento en casa.
- Promocion y prevencion de la salud.

4. RECONOCIMIENTO PUBLICO A LOS EMPLEADOS POR ANTIGUEDAD
LABORAL DURANTE CADA VIGENCIA.

Se reconoce el servicio continuo e ininterrumpido prestado por los empleados,
por un determinado numero de afos laborales prestados a la Gobernacion de
Narifio con un bono de turismo.

4.1.1 OBJETIVO.

Reconocer el servicio continuo e ininterrumpido prestado por los empleados,
por un determinado nimero de afos laborales prestados a la Gobernacién de
Narifio.

4.1.2 BENEFICIARIOS.

Seran beneficiarios los funcionarios de la Gobernacion de Narifio, que han
prestado sus servicios laborales continuos e ininterrumpidos a esta entidad en
un término no inferior a 5 aflos y que se reconocera cada quinquenio; asi 5,10,
15, 20, 25, 30, 35,40 y 45 afios.

4.1.3 REQUISITOS.

Cumplir exactamente para el afio en vigencia 5,10, 15, 20, 25, 30, 35, 40y 45
afos de trabajo para la Gobernacion de Narifio.

Para el efecto de dicho reconocimiento, se otorgara un programa de turismo
acorde a la disposicién presupuestal que se defina para tal componente
entregando el beneficio asi:

QUINQUENIOS
5 afios
10 afios
15 afos
20 afos
25 afos
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30 afios
35 afos
40 afos
45 afios

4.1.4. ACTIVIDADES A REALIZAR.

e Publicacion de listados del personal de la Gobernacion de Narifio que
cumplen Quinquenio en la Vigencia

¢ Realizacion de menciones honorificas y entrega de incentivo.

e Reconocimiento en acto publico.

e La Oficina de Recursos Humanos de la Secretaria de Educacion, sera
la responsable de Informar el listado de las personas, beneficiarias del
presente componente en su respectiva dependencia.

4.1.5. POLITICAS GENERALES.

e El funcionario que obtenga el beneficio, lo disfrutara en sus vacaciones
o un fin de semana con festivo, pero en todos los casos el tiempo de
disfrute del beneficio, es tiempo del funcionario.

e El beneficio es personal e intransferible, por lo tanto, no se puede
vender, negociar, cambiar, ceder, transferir o realizar una actividad
distinta, ya que este hecho suscitara un proceso disciplinario.

e Los afnos de labor deben ser prestados efectivamente a la Gobernacion
Narifio, se exceptla a la entrega de este incentivo a quienes estén en
comision de servicios para ocupar cargos de libore nombramiento y
remocion en otras entidades.

En caso de una sancion disciplinaria con suspension, el tiempo de suspension
se tendra en cuenta y no sumara en el tiempo para el reconocimiento del
quinquenio, de igual manera en licencias no remuneradas y demas
circunstancias que afecten la presencia del trabajador en su labor.

Para el reconocimiento de este estimulo o incentivo, se contabilizara
Gnicamente el tiempo de servicio efectivo como funcionario del Departamento
de Narifio, aclarando que sea desde el momento en que su empleador sea la
Gobernacion de Narifio, lo cual se podra determinar a través de su acta de
posesion Departamental.

5. COMPONENTE DE APOYO EDUCATIVO

5.1. APOYO EDUCATIVO. Para la vigencia 2023, consiste en la entrega de
un apoyo educativo, de acuerdo a lo que se disponga presupuestalmente para
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la vigencia 2023, lo cual se usara por parte del funcionario para la adquisicion
y/o pago de matriculas, mensualidades, utiles escolares, uniformes, textos
escolares, necesarios para el desarrollo de la Educacion Formal de los
beneficiarios. Sea Unica y exclusivamente para el funcionario, su conyuge o
sus hijos, el beneficio no incluye, gastos o articulos tecnolégicos.

5.1.1. OBJETIVO. Financiar gastos educativos (matriculas, mensualidades,
Utiles escolares, uniformes, textos escolares, implementos no tecnoldgicos
para el desarrollo de la Educacién Formal de los beneficiarios.) en que incurra
el empleado o algun miembro de su grupo familiar (Hijos o cényuge), una vez
se logre certificar por parte del funcionario que el beneficiario se encuentra
cursando sus estudios de educacion formal.

5.1.2. BENEFICIARIOS. Seran beneficiarios los funcionarios de la
Gobernacion de Narifilo, su conyuge o compafiera permanente, los hijos
menores de 18 afos y/o hasta cumplir los 25 afios si se demuestra la
dependencia econOmica por estudios o discapacidad fisica o0 mental y que se
encuentren adelantando estudios en los niveles de preescolar, basica primaria,
basica media o superior. (Educacion formal).

5.1.3. REQUISITOS.

— Ser funcionario publico de la Gobernacion de Narifio con una
antigiiedad no inferior a un (1) afio de vinculacion legal y reglamentaria,
a la fecha de solicitud del beneficio.

— Presentar constancia vigente de estudios a nombre del beneficiario,
expedida por la entidad educativa debidamente acreditada por el
Estado, preescolar (en sus etapas de pre jardin, jardin y transicion),
primaria, bachillerato, educacion superior (pregrado, especializacion,
maestria, doctorado).

— Teniendo en cuenta la circular que para el efecto se profiera emitida por
la Subsecretaria de Talento Humano. Los funcionarios deberan tener
en cuenta los siguientes lineamientos:

- Se debera aportar certificacion original de estudios en curso, emitida
por la institucién educativa. NO SERAN VALIDOS O TENIDOS EN
CUENTA PARA EFECTO DEL OTORGAMIENTO DEL APOYO
EDUCATIVO, LAS COPIAS SIMPLES de las certificaciones o recibos.

- Cuando el apoyo educativo se destine para el pago de matricula o
mensualidad, el funcionario debera presentar RECIBO ORIGINAL DE

PROCESO ASOCIADO: DEPENDENCIA ASOCIADA:




GOBERNACION

CODIGO: GTH-PL02

POLITICA DE TALENTO HUMANO
PLAN ANUAL DE ESTIMULOS E
INCENTIVOS Y BIENESTAR SOCIAL FECHA VERSION:

INSTITUCIONAL 23/01/2023

PAGINA: 24 de 34

VERSION: 01

DE NARINO

5.1.5.

PAGO con los respectivos sellos que lo acrediten, en caso de que se
imposibilite la presentacion del recibo de pago por pérdida o
destruccion, los funcionarios podran acreditar el pago mediante
CONSTANCIA o CERTIFICACION ORIGINAL, expedida por el colegio,
institucion educativa o universidad donde certifique el valor cancelado.

Diligenciar el oficio adjunto a la circular que se profiera, indicando para
quién y para qué destino utilizara su bono educativo, manifestando
cuantos folios adjunta y en el caso de ser recibos pequefos, asegurarse
de que estén foliados y sujetos a su peticion.

PROCEDIMIENTO:

En primera instancia el funcionario debe generar el pago o egreso con
destinacion especifica a matriculas o pensiones si este fuera el destino,
para poder presentar dichos recibos adjunto a la certificacion de estudios,
si el apoyo se utilizara para uniformes, Utiles escolares, textos escolares,
para si o para alguno de sus beneficiarios, simplemente debera adjuntar
la certificacion de estudios ORIGINAL de los beneficiarios y los recibos
originales de gastos, realizados en establecimientos que generen la
respectiva factura, no se aceptan recibos simples.

Convocatoria: La Subsecretaria de Talento Humano, mediante circular y
los medios electronicos pertinentes, establecera y dara a conocer las
fechas y plazos maximos para la recepcion de documentos, los cuales no
podran ser inferiores a diez (10) dias habiles.

El funcionario debera acreditar y anexar la siguiente documentacion ante
la Subsecretaria de Talento Humano cuando esta no repose en su
respectiva hoja de vida o cuando la solicitud de apoyo educativo se haga
por primera vez, si la documentacion esta en la hoja de vida el funcionario
deberd, informar tal situacion para que desde la Subsecretaria de Talento
Humano o la oficina de Recursos Humanos de la Secretaria de Educacion
Departamental, se haga la respectiva revision de lo mencionado por el
funcionario.
a. Registro civil de matrimonio, o documento idoneo que demuestre la
calidad de compariero (a) permanente.
b. Presentar registro civil de nacimiento para acreditar parentesco y
edad del beneficiario.
c. Presentar constancia de estudios, la cual debera ser expedida por una
entidad educativa de educacion FORMAL debidamente acreditada.
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d. Recibos de gastos de utiles o uniformes necesarios, generado por una
entidad o almacén que genere la factura correspondiente.

4. Los funcionarios deben presentar una solicitud escrita ante la
Subsecretaria de Talento Humano para acceder al apoyo junto con las
facturas, recibos y demas documentos que justifiquen el pago, de
matricula o pension, junto a la certificacion de estudios y diligenciar
formato adjunto a la circular que se profiera.

5. Una vez recibidos los documentos por parte de la Subsecretaria de
Talento Humano, se procedera hacer un primer filtro de consolidacion,
analisis y verificacion de la informacién por parte del Equipo de Bienestar
Social de la dependencia, para lo cual dispondran de un término de ocho
(8) dias habiles contados a partir del dia siguiente de la fecha limite de
recepcion de los documentos.

6. De presentarse alguna situacion que conlleve a un analisis particular en
la solicitud de algun funcionario; esta se elevard por parte de la
Subsecretaria de Talento Humano al Comité de Gestion y Desempefio,
qguien hara un segundo andlisis, y verificara la informacion suministrada
para la aprobacion o no del apoyo educativo a cada funcionario.
Igualmente, el Comité Institucional de Gestion y Desempefio decidira y
resolvera sobre aquellos casos que se pongan en su consideracion, sobre
los cuales podra solicitar aclaraciones a los funcionarios del
Departamento de Narifio.

7. Para los Funcionarios adscritos a la Secretaria de Educacion, se requiere
gue aporten el RUT vy el certificado de la cuenta Bancaria, lo anterior
teniendo en cuenta que el pago se hara como pago en cuenta y no como
pago adjunto a la némina.

5.1.6 ACTIVIDADES A REALIZAR. Para llevar a cabo la actividad del apoyo
educativo, se definen las actividades relacionadas a continuacion:

e Publicidad y Convocatoria: La Subsecretaria de Talento Humano
deberd publicar en la péagina institucional (Intranet) y por correo
electrdnico, la convocatoria para la inscripcion de los beneficiarios para
acceder al apoyo educativo, cumpliendo los requisitos especificados en
el Numeral 5.1.3 de este documento.

e Recepcion de documentos: Por parte de la Subsecretaria de Talento
Humano se recibira la documentacion de la siguiente manera:
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e El apoyo educativo se otorgara, previo el agotamiento del proceso que
se establezca y el cumplimiento de los requisitos y cronograma fijados
en el presente plan y los creados con posterioridad a través de las
circulares que los regulen.

6. COMPONENTE DE INCENTIVOS NO PECUNIARIOS
6.1 INCENTIVO NO PECUNIARIO PARA EDUCACION FORMAL

6.1.1 OBJETIVO. Reconocer el pago de estudios de educaciéon formal en la
modalidad de Post grados: Especializacion, Maestria y Doctorados. Estimulo
reflejado en gastos de matricula para el empleado publico que sea merecedor
por el cabal cumplimiento de sus funciones en aras a mejorar el servicio de la
Administracién, mediante la modalidad de BECA, pagada a la institucion
educativa.

6.1.2 BENEFICIARIOS. Los funcionarios de Carrera Administrativa tendran
preferencia y prioridad frente a los provisionales, y funcionarios de libre
nombramiento y remocion de la Gobernacion de Narifio. Lo anterior en aras de
propender por la memoria histérica del conocimiento adquirido por los
funcionarios que gozan de vocacion de permanencia lo cual redunda en mejor
calidad del talento humano permanente en el Departamento de Narifio.

6.1.3. REQUISITOS GENERALES Para tener derecho al reconocimiento y
pago de estudios el empleado publico requiere.

— Llevar por lo menos un afio de servicio continuo en la entidad.
— Acreditar nivel sobresaliente en la calificacion de servicios
correspondiente al dltimo afio de servicio.

6.1.4 CUANTIA: El pago de estudios de Postgrado, se apoyara con un valor
de cinco millones de pesos ($5.000.000.00), con lo cual se apoyara en parte y
por una Uunica vez para el pago de la matricula del programa de
especializacion, maestria o doctorado del funcionario, valor que sera girado
directamente a la institucion educativa. Para la vigencia 2023, se pretende
otorgar 14 becas, 7 exclusivas para los funcionarios del sector educacion y 7
para los funcionarios administrativos del Departamento (no educacion). De no
lograrse la concurrencia de los 7 cupos en alguno de los dos sectores, se
incrementara esos cupos en el otro.

6.1.5 PERDIDA DEL DERECHO: Los empleados que se encuentren
estudiando el postgrado, la Maestria o el Doctorado en el curso, nivel, médulo
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o ciclo patrocinado por la Gobernacion y se retiren o sean retirados por la
administracion y/o tengan calificacion laboral insuficiente o insatisfactoria
perderan el derecho y debera reintegrar el valor del curso, nivel, médulo o ciclo.

6.1.6. ESTIMULO POR UNA SOLA VEZ. - Los Beneficiarios de este estimulo
no podran recibir otro igual dentro de la modalidad de postgrado, asi mismo si
en alguna vigencia anterior ya habian sido beneficiarios de este tipo de
estimulos, tendran prioridad los funcionarios que nunca han recibido dicho
apoyo.

6.1.7 PROCEDIMIENTO DEL RECONOCIMIENTO Y PAGO.

- El interesado debera presentar su solicitud ante la Subsecretaria de Talento
Humano dentro de las fechas establecidas en la convocatoria realizada por
ésta instancia.

- En dicha solicitud debera incluir la acreditacion y/o el reconocimiento legal de
la entidad educativa publica o privada dentro o fuera del pais, donde se vayan
a cursar los estudios de Postgrado, Maestria y/o Doctorado, asi como la
Presentacion del programa Institucional que contenga Tema, duracion, horario
y valor total y por semestre del Postgrado, Maestria y /o Doctorado,
adicionalmente se anexara la prueba de que el servidor publico se encuentre
admitido en el programa.

- Recibida la solicitud la Subsecretaria de Talento Humano citara al Comité
estableciendo en el orden del dia ésta solicitud y anexando los documentos.

- Revisada la documentacion requerida el Comité aprobard o negara el
beneficio, de lo cual quedara constancia en el acta del Comité,

- Terminado los estudios patrocinados semestralmente el empleado publico
beneficiado deberd entregar a la Subsecretaria de Talento Humano, el
certificado de notas de aprobacion de materias. Para este efecto el Comité
llevara una carpeta de cada solicitante.

- En caso de que el solicitante no redna los requisitos el comité dar& respuesta
por intermedio de la Subsecretaria de Talento Humano.

- La cantidad de estimulos consistentes en apoyo a matriculas para educacion
formal deberan cefiirse a los limites presupuestales determinados para cada
Plan Institucional.
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- Teniendo en cuenta que este estimulo se entrega por una Unica vez, sera
responsabilidad del funcionario, escoger programas e instituciones educativas
donde le sea posible culminar sus estudios, asi como cumplir con el pago de
sus gastos educativos a fin de evitar desercion después del apoyo educativo,
situacion en la cual el funcionario, firmara acta de compromiso y autorizacion,
para que el valor aportado por el departamento para el pago de los estudios
sea descontado de la nébmina al comprobarse su retiro del programa en el cual
se matriculo y no continud.

6.2. INCENTIVO NO PECUNIARIO PARA FUNCIONARIOS QUE EJERCEN
COMO APODERADOS JUDICIALES DEL DEPARTAMENTO DE NARINO,
POR LA OBTENCION DE FALLOS FAVORABLES EJECUTORIADOS.

6.2.1 RECONOCIMIENTO: consiste en el reconocimiento por la participacion
destacada para el abogado funcionario que ejerce la defensa del departamento
de Nariio en procesos judiciales, generando para la entidad ahorros
importantes.

6.2.2. BENEFICIARIOS: seran beneficiarios los funcionarios abogados, que
apoderan al departamento en procesos judiciales, que tengan una
participacion destacada y que como consecuencia de ello, obtengan una
sentencia favorable a los intereses del Departamento, generando para la
entidad ahorros econdmicos significativos.

6.2.3. INCENTIVO NO PECUNIARIO: reconocimiento mediante acto
administrativo con copia a la hoja de vida de 3 dias continuos de
compensatorio, no acumulables, que deberan ser tomados por los
beneficiarios a mas tardar , dentro de los 3 meses siguientes posteriores a la
ejecutoria de la sentencia o fallo. Dicho compensatorio no podra ser
acumulable con otras situaciones laborales administrativas como; el periodo
de vacaciones, dias festivos, semana santa, horarios especiales y otros
compensatorios y/o permisos remunerados.

6.3. HORARIOS FLEXIBLES:

Consiste en la posibilidad de acogerse a cualquiera de los horarios habituales
o flexibles cumpliendo con los criterios de la resolucion 156 de 2018 del
Departamento de Narifio, dando alcance al articulo 3 de la ley 1857 de 2013,
a solicitud del funcionario.

6.3.1. REGLAMENTACION: La Subsecretaria de Talento Humano, emitira
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documento escrito donde autorice la posibilidad de acogerse al horario flexible
descrito en la resolucién 156 de 2018, a solicitud del funcionario.

6.3.2. BENEFICIARIOS: Todos los funcionarios de la planta del Departamento
de Narifio, que cumplan con los criterios descritos en la resolucion 156 de
2018.

6.4. ALIANZAS Y CONVENIOS CON INSTITUCIONES DE EDUCACION
SUPERIOR:

6.4.1 INCENTIVO: la Gobernacion de Narifio, adelantara las gestiones
pertinentes a fin de buscar la opcion de suscribir alianzas estratégicas con
Instituciones de Educacion Superior, que le permitan a los funcionarios de
Planta de la Gobernacion de Narifio, acceder a beneficios en descuentos para
matriculas e inscripciones.

6.4.2. PUBLICIDAD: la Subsecretaria de Talento Humano, publicara mediante
circular las instituciones educativas con las que se tiene alianza a fin de lograr
que el funcionario de planta de la Gobernacion de Narifio acceda a los
beneficios en descuentos en dichas instituciones.

6.5. INCENTIVO NO PECUNIARIO POR CUMPLEANOS:

6.5.1. BENEFICIO: consiste en un dia de descanso remunerado para el
funcionario que cumpla afos.

6.5.2. REGLAMENTACION: el funcionario podra hacer uso de este beneficio
en el mes en el que cumpli6 aflos y no podrd ser acumulable con otros
incentivos o con dias compensados.

6.5.3. PROCEDIMIENTO: el funcionario podra solicitar este incentivo
presentando una solicitud a la Subsecretaria de Talento Humano con fotocopia
de la Cedula de ciudadania, y visto bueno de su jefe inmediato con el fin de no
afectar la prestacion del servicio, esta solicitud serd aprobada por la
Subsecretaria de Talento Humano y enviada a la Hoja de vida del funcionario.

6.6. COMPENSACION PARA FECHAS ESPECIALES O DE IMPORTANCIA,
REGIONAL, LOCAL O NACIONAL.

6.6.1. BENEFICIO: consiste en brindar la posibilidad a los funcionarios de
planta de la Gobernacion de Narifio, de realizar compensacién de horarios de

PROCESO ASOCIADO: DEPENDENCIA ASOCIADA:




CODIGO: GTH-PL02

POLITICA DE TALENTO HUMANO
PLAN ANUAL DE ESTIMULOS E
INCENTIVOS Y BIENESTAR SOCIAL FECHA VERSION:

INSTITUCIONAL 23/01/2023

PAGINA: 30 de 34

VERSION: 01

GOBERNACION
DE NARINO

trabajo con el fin de hacer parte de las actividades de navidad, fin de afio,
carnavales de negros y blancos, semana Santa, asi como la posibilidad de
realizar horarios especiales cuando existan actividades de interés nacional.
Sin perjuicio de la no afectacion del Servicio. Previa expedicion del acto
administrativo que reglamente lo correspondiente, informando oportunamente
a la ciudadania, asi como a los organismos de control competentes.

6.6.2. BENEFICIARIOS: seran beneficiarios los funcionarios de planta de la
Gobernacion de Narifio, exceptuando los que por necesidad del servicio, no
puedan ausentarse de sus labores, entendiéndose como estas, las actividades
de control operativo, pasaportes 0 procesos contractuales en curso.

En la eventualidad que por situaciones de discapacidad o enfermedad, algun
funcionario solicite se exonere de la compensacién de horario se estudiara la
solicitud.

6.6.3. PROCEDIMIENTO: de oficio o a peticion de parte se emitira
comunicacion por parte de la Gobernacion de Narifio, informando el horario a
compensar Yy las fechas y horas por medio de las cuales se compensara el
tiempo.

6.7. INCENTIVO DE RECONOCIMIENTO A FUNCIONARIOS QUE HAN
ACCEDIDO A SU PENSION.

6.7.1. RECONOCIMIENTO: consiste en el reconocimiento en ceremonia
especial a los funcionarios que han accedido a su pension de vejez y se retiran
del servicio a la Gobernacion de Narifio.

6.7.2. BENEFICIARIOS: los funcionarios que acceden a su pension de vejez.

6.8. INCENTIVO NO PECUNIARIO, DE ALIANZAS ESTRATEGICAS CON
ESTABLECIMIENTOS COMERCIALES.

6.8.1. BENEFICIO: Consiste en la posibilidad de acceder a beneficios
otorgados por establecimientos comerciales, en virtud de alianzas estratégicas
(no onerosas), que lleve a cabo la Gobernacion de Narifio a través de la
Subsecretaria de Talento Humano, tales como restaurantes, establecimientos
educativos, establecimientos de acondicionamiento fisico, o entidades de
salud, mental, fisica, psicoldgica o visual.

6.8.2. BENEFICIARIOS: seran beneficiarios del presente incentivo, todos los
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servidores publicos de la Gobernacion de Narifio y sus respectivas familias.

6.9. INCENTIVO NO PECUNIARIO, POR EL DIA DE LA FAMILIA LEY 1857
DE 2017.

6.9.1. BENEFICIO: Consiste en la posibilidad de solicitar un dia de descanso
semestralmente con el fin de propender por la unidad familiar del funcionario,
para lo cual dentro de cada dependencia, se programara semestralmente la
fecha en la que cada funcionario solicitara su incentivo de dia de descanso por
dia de la familia, el jefe inmediato de cada dependencia sera el encargado de
otorgar el visto bueno y velar por el cumplimiento de la programacion
semestral, la cual debera enviarla a la subsecretaria de talento humano para
su respectivo archivo y aprobacion.

6.9.2. BENEFICIARIOS: seran beneficiarios del presente incentivo, todos los
servidores publicos de la Gobernacion de Narifio y sus respectivas familias.
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ANEXO 1: RESULTADOS DE ENCUESTA DE NECESIDADES
PLANTEADAS POR LOS FUNCIONARIOS DE LA GOBERNACION DE
NARINO.

Entre los meses de diciembre del 2022 y enero del 2023, por parte del equipo
de Bienestar Social de la Subsecretaria de Talento Humano, se puso a
consideracion de los funcionarios, la encuesta de necesidades de Bienestar
social, para ejecutar en la vigencia 2023. De la mencionada encuesta se
adjuntan los resultados de tabulacién.

1. ¢EL APOYO EDUCATIVO ANUAL LO DESTINA PARA USTED O ALGUN
MIEMBRO DE SU FAMILIA, INDIQUE CUAL?

FUNCIONARIO 15,6%
CONYUGE 0,4%
HIJO (A) 58,9%
NO LO USA 25,1%

2. ¢LE  GUSTARIA  PARTICIPAR EN EL CAMPEONATO
INTERDEPENDENCIAS?

Sl 66,7%
NO 33,3%

3. ¢DE LAS DISCIPLINAS DEPORTIVAS QUE SE MENCIONAN A
CONTINUACION, EN CUALES LE GUSTARIA PARTICIPAR?

NINGUNO 23,4%
SAPO 22,9%
BALONCESTO 20,3%
FUTBOL SALA 15,1%
CICLISMO O CICLO PASEO 15,2%
FUTBOL 14,3%
BOLOS 13%
VOLEIBOL 6,9%
ATLETISMO 2,5%
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NATACION 1,7%
AJEDREZ 1,7%
GIMNASIO 1,7%
BILLAR 0,9%

4. ;LE GUSTARIA CONFORMAR O UN GRUPO O EQUIPO QUE
REPRESENTE A LA INSTITUCION EN ALGUNA DE LAS SIGUIENTES

DISCIPLINAS?

DANZA 23,4%
BALONCESTO 14,3%
FUTBOL SALA 12,6%
MUSICA 11,7%
BOLOS 7.4%
FUTBOL 6,9%

5. ¢Sl LA RESPUESTA ANTERIOR FUE AFIRMATIVA QUE DIAS LE
GUSTARIA ENTRENAR O EN QUE HORARIOS?

FINES DE SEMANA 38,5%
ENTRE SEMANA, DENTRO DE LA JORNADA

LABORAL 375%
ENTRE SEMANA, DESPUES DE LA JORNADA

LABORAL 24,5%

6. ¢ FAVOR INDIQUE A QUE TALLER O CURSO LE GUSTARIA ASISTIR O
REALIZAR?

GASTRONOMIA 30,7%
MANUALIDADES 19%
FOTOGRAFIA 18,6%
GUITARRA 13%
PINTURA 4,8%

7. (UTILIZA USTED EL BONO DE TURISMO ANUAL?
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8. SUGERENCIAS: Para 2023

Al observar las sugerencias para esta vigencia la mas recurrente se refiere a
gue se tenga en cuenta posibilidades de acceder al gimnasio.

1. Control de cambios.

Version

Fecha de
version

cambio

Descripcién del

Responsable

01 [23/01/2023]

Creacién del documento

EQUIPO DE
BIENESTAR SOCIAL,
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INTRODUCCION

El objetivo principal de la capacitacion en la administracién publica es mejorar
la calidad de la prestacion de los servicios a cargo del Estado, para el bienestar
general y la consecucion de los fines que le son propios, asi como garantizar
la instalacion cierta y duradera de competencias y capacidades especificas en
los empleados publicos y en las entidades.

De conformidad con el Decreto Unico de la Funcion Pablica No. 1083 de 2015,
cada Entidad debe planear, ejecutar y hacer seguimiento de un Plan
Institucional de Capacitacién (PIC), por lo cual la Gobernacién de Narifio, se
propone contribuir al fortalecimiento de las competencias y habilidades de los
servidores (as) de la entidad por medio de las capacitaciones y programas que
contiene el PIC 2023; priorizando las necesidades mas indispensables para la
Entidad.

Es preciso mencionar que la construccion del Plan Institucional de
Capacitacion 2023 de la Gobernacion de Narifio se desarrolla de conformidad
con los lineamientos conceptuales del Plan Nacional de Formacion y
Capacitacion de Empleados Publicos, expedidos por la Direccion de Empleo
Publico del Departamento Administrativo de la Funcion Publica y la Escuela
Superior de Administracion Publica. De igual forma, se implementd con la
aplicacion de la Guia para la Formulacion del Plan Institucional de
Capacitacion — PIC, continuando con el aprendizaje basado en problemas por
medio de los Proyectos de Aprendizaje en Equipo.

Toda la consolidacion del Plan se encuentra encaminada a cumplir con las
metas y objetivos institucionales, por lo cual se enmarcan las lineas
programaticas establecidas por el Comité Institucional de Gestion y
Desempeiio MIPG,

Con el fin de priorizar las necesidades de capacitacion para el afio 2023, a
finales del afio 2022 e inicios del afio 2023, se aplicd la encuesta de
necesidades de capacitacion de los funcionarios de la Gobernacion de Narifio,
para que, a traves de este proceso diagnostico de necesidades de aprendizaje,
se puedan analizar los requerimientos.

PROCESO ASOCIADO: DEPENDENCIA ASOCIADA:




CODIGO: GTH-PLO3

PLAN INSTITUCIONAL DE VERSION: 01

CAPACITACION - PIC FECHA VERSION:
23/01/2023

GOBERNACION

DE NARINO PAGINA: 4 de 37

OBJETIVO DEL PROGRAMA DE FORMACION Y CAPACITACION DE LA
GOBERNACION DE NARINO.

OBJETIVO GENERAL.:

El principal objetivo es el de contribuir al mejoramiento institucional
fortaleciendo las competencias laborales, los conocimientos y las habilidades
de formacién y capacitacion detectadas y expresadas por los servidores a
través del diagnéstico de necesidades que se consolidan en el Plan
Institucional de Capacitacion 2023, promoviendo con ello el desarrollo integral
de los servidores.

OBJETIVOS ESPECIFICOS:

Integrar a los servidores que se vinculen a la Gobernacion de Narifio a la
cultura organizacional, al sistema de valores de la entidad, familiarizarlo con
el servicio publico, instruirlo acerca de la mision, vision, objetivos de la entidad
y crear sentido de pertenencia hacia la misma por medio del programa de
Induccidn Institucional.

Reorientar a los servidores en los cambios producidos en el Departamento,
en la dependencia donde labora, en el puesto de trabajo y al proceso que
alimenta por medio del programa de Reinduccion.

Contribuir al mejoramiento institucional, fortaleciendo las competencias de los
servidores desde las tres dimensiones del Ser, Saber, y Saber Hacer.

Efectuar un plan de capacitacion con un marco conceptual, estratégico,
articulado a la deteccién de necesidades.

Mejorar las competencias individuales en cada uno de los servidores.

Fortalecer el desempefio de los servidores publicos de la Gobernacion de
Narifio, a través de las capacitaciones realizadas.
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ALCANCE

La capacitacion para los empleados publicos de la Gobernacion de Narifio,
debera basarse en los siguientes principios, de acuerdo con lo estipulado en
el Ley 1567 de 1998:

v Complementariedad: La capacitacion se concibe como un proceso
complementario de la planeacion, por lo cual debe consultarla y orientar sus
propios objetivos en funcién de los propdsitos institucionales.

v Integralidad: La capacitacion debe contribuir al desarrollo del potencial
de los empleados en su sentir, pensar y actuar, articulando el aprendizaje
individual con el aprendizaje en equipo y con el aprendizaje organizacional.

v Objetividad: La formulacion de politicas, de planes y programas de
capacitacion, debe ser la respuesta a un diagnéstico de necesidades de
capacitacion previamente realizado, utilizando procedimientos e instrumentos
técnicos propios de las ciencias sociales y administrativas.

v Participacidon: Todos los procesos que hacen parte de la gestion de la
capacitacion, tales como deteccion de necesidades, formulacion, ejecucion y
evaluacion de planes y programas, deben contar con la participacion activa de
los empleados.

v Prevalencia del interés de la organizacion: Las politicas, los planes
y los programas responderan fundamentalmente a las necesidades de la
organizacion.

v Integracion a la carrera administrativa: La capacitacion recibida por
los empleados debe ser valorada como antecedente en los procesos de
seleccion, de acuerdo con las disposiciones sobre la materia.

v Prelacién de los empleados de carrera: Para aquellos casos en los
cuales la capacitacion busque adquirir y dejar instaladas capacidades que la
entidad requiera mas alla del mediano plazo, tendran prelacion los empleados
de carrera.

v Economia: En todo caso se buscara el manejo 6ptimo de los recursos
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DE NARINO

destinados a la capacitacién, mediante acciones que pueden incluir el apoyo
interinstitucional.

v Enfasis en la practica: La capacitacion se impartira privilegiando el uso
de metodologias que hagan énfasis en la practica, en el andlisis de casos
concretos y en la solucion de problemas especificos de la Gobernacion de
Narifio.

BENEFICIARIOS

Los beneficiarios del plan institucional de capacitacion 2023, seran los
funcionarios publicos de la Gobernacion de Narifio. Independiente de su
vinculacion, dejando en claro que en la eventualidad que se requiera priorizar,
tendran prevalencia los funcionarios de carrera administrativa, sobre los
funcionarios provisionales y sobre los de libre nombramiento y remocion.
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MARCQOS

MARCO CONCEPTUAL
Competencia

“Es la capacidad de una persona para desempenar, en diferentes contextos y
con base en los requerimientos de calidad y resultados esperados en el sector
publico, las funciones inherentes a un empleo; capacidad determinada por los
conocimientos, destrezas, habilidades, valores y actitudes.” (Guia para la
Formulacion del Plan Institucional de Capacitacion - PIC- 2008 - DAFP).

Capacitacion

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

Formacién

La formacion, es entendida en la referida normatividad sobre capacitacion,
como los procesos que tiene por objeto especifico desarrollar y fortalecer una
ética del servicio publico basada en los principios que rigen la funcion
administrativa.

Educacion para el trabajo y Desarrollo Humano

La Educacién No Formal, hoy denominada Educacion para el trabajo y el
Desarrollo Humano (segun la ley 1064 de 2006), comprende la formacion
permanente, personal, social y cultural, que se fundamenta en una concepcion
integral de la persona, que una institucion organiza en un proyecto educativo
institucional, y que estructura en curriculos flexibles sin sujecién al sistema de
niveles y grados propios de la educacién formal. (Ley 115 del1994).
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Educaciéon Informal

La educacion informal es todo conocimiento libre y espontaneamente
adquirido, proveniente de personas, entidades, medios masivos de
comunicacion, medios impresos, tradiciones, costumbres, comportamientos
sociales y otros no estructurados (Ley 115 /1994).

Educacion Formal

Se entiende por educaciéon formal aquella que se imparte en establecimientos
educativos aprobados, en una secuencia regular de ciclos lectivos, con
sujecién a pautas curriculares progresivas, y conducente a grados vy titulos.
(Ley 115 de 1994 — Decreto Ley 1567 de 1998 Art.4).

Induccion y Reinduccién

El programa de induccién y reinduccion busca facilitar la integracién y
adaptacion del personal a la institucion y a su cultura organizacional,
generando una formacién progresiva que garantice la satisfaccion y desarrollo
personal y laboral de nuestros colaboradores. La induccion se realizara en
cuatro jornadas a los nuevos funcionarios después de su vinculacién laboral a
la entidad, durante los meses de marzo, junio, septiembre, y diciembre de la
vigencia.

Los procesos de induccidén generan espacios de interaccion que facilitan la
integracion del funcionario, de manera que identifique su rol dentro de la
organizacion y desarrolle el sentido de pertenencia, hacia la entidad
vislumbrando a la Gobernacion de Narifio como una institucién dinamica y en
permanente evolucion, donde su desempefio incide directamente en el logro
del éxito institucional.

Los programas de induccion y reinduccion se imparten a todos los
funcionarios, estan dirigidos a actualizar en todo lo relacionado con cambios
que se presenten en la entidad o en las politicas institucionales.

Dimensiéon del Hacer

Conjunto de habilidades necesarias para el desempefio competente, en el cual
se pone en practica el conocimiento que se posee, mediante la aplicacion de
técnicas y procedimientos y la utilizacibn de equipos, herramientas y
materiales especificos.
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Dimensién del Saber

Conjunto de conocimientos, teorias, principios, conceptos y datos que se
requieren para fundamentar el desempefio competente y resolver retos
laborales.

Dimensién del Ser

Conjunto de caracteristicas personales (motivacion, compromiso con el
trabajo, disciplina, liderazgo, entre otras) que se evidencian en el desempefio
competente y son determinantes para el desarrollo de las personas, el trabajo
en equipo y el desempefio superior en las organizaciones.

Plan de Aprendizaje del Equipo

Conjunto de acciones organizadas para alcanzar los objetivos definidos en un
Proyecto de Aprendizaje. Especifica los recursos humanos, materiales,
técnicos y econdmicos, asi como los tiempos necesarios para el desarrollo de
las actividades de aprendizaje. Cada uno de los integrantes de un equipo de
aprendizaje debe elaborar su Plan Individual de Aprendizaje, en concordancia
con los objetivos colectivos, enunciando de qué manera va a contribuir a los
objetivos del equipo.

Plan Individual de Aprendizaje

Conjunto de acciones organizadas para que un participante en un proyecto de
aprendizaje en equipo logre sus objetivos personales de aprendizaje,
contribuyendo al cumplimiento de los objetivos del equipo. Especifica los
objetivos y actividades de aprendizaje y las evidencias de aprendizaje que
debe elaborar y recopilar la persona
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MARCO JURIDICO

Decreto Ley 1567 de agosto 5/1998. Por el cual se crea el sistema nacional
de capacitacién y el sistema de estimulos para los empleados del Estado.

Articulo 4 - “Definicion de capacitacion: Se entiende por capacitacion el
conjunto de procesos organizados, relativos tanto a la educacion no formal
como a la informal de acuerdo con lo establecido por la ley general de
educacion, dirigidos a prolongar y complementar la educacion, dirigidos a
prolongar y a complementar la educacién inicial mediante la generacion de
conocimientos, el desarrollo de habilidades y el cambio de actitudes, con el fin
de incrementar la capacidad individual y colectiva para contribuir al
cumplimiento de la mision institucional, a la mejor prestacion de servicios a la
comunidad , al eficaz desempefio del cargo y al desarrollo personal integral.
Esta definicion comprende los procesos de formacion, entendidos como
aquellos que tienen por objeto especifico desarrollar y fortalecer una ética del
servicio publico basada en los principios que rigen la funcién administrativa “

Ley 909 de septiembre 23 de 2004. Por el cual se expiden normas que
regulan el empleo publico, la carrera administrativa, gerencia publica y se
dictan otras disposiciones.

Articulo 15 - “Las Unidades de Personal de las entidades.

...2. Seran funciones especificas de estas unidades de personal, las
siguientes: e) Diseflar y administrar los programas de formacion y
capacitacion, de acuerdo con lo previsto en la ley y en el Plan Nacional de
Formacion y Capacitacion...”

Articulo 36 - “Objetivos de la Capacitacion.

. La capacitacion y formacion de los empleados esta orientada al desarrollo de
sus capacidades, destrezas, habilidades, valores y competencias
fundamentales, con miras a propiciar su eficacia personal, grupal y
organizacional, de manera que se posibilite el desarrollo profesional de los
empleados y el mejoramiento en la prestacion de los servicios.

. Dentro de la politica que establezca el Departamento Administrativo de la
Funcion Publica, las unidades de personal formularan los planes y programas
de capacitacion para lograr esos objetivos, en concordancia con las normas
establecidas y teniendo en cuenta los resultados de la evaluacion del
desempenfio...”
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Decreto 1083 de 2015, por medio del cual se expide el Decreto Unico
Reglamentario del Sector de Funcién Publica.

“Articulo 2.2.9.1 Planes de capacitacién. Los planes de capacitacion de las
entidades publicas deben responder a estudios técnicos que identifiquen
necesidades y requerimientos de las areas de trabajo y de los empleados, para
desarrollar los planes anuales institucionales y las competencias laborales.

Los estudios deberdn ser adelantados por las unidades de personal o por
quienes hagan sus veces, para lo cual se apoyaran en los instrumentos
desarrollados por el Departamento Administrativo de la Funcion Publica y por
la Escuela Superior de Administracién Publica.

Los recursos con que cuente la administracion para capacitacion deberan
atender las necesidades establecidas en los planes institucionales de
capacitacion.

(Decreto 1227 de 2005, articulo 65)”

“Articulo 2.2.9.3 Plan Nacional de Formacion y Capacitacion. El
Departamento Administrativo de la Funcién Publica, con el apoyo de la Escuela
Superior de Administracién Puablica, adelantard la evaluacion anual del Plan
Nacional de Formacién y Capacitacion, con el fin de revisar el cumplimiento
por parte de las entidades de las orientaciones y prioridades alli establecidas.
Igualmente, establecerd los mecanismos de seguimiento a los Planes
Institucionales de Capacitacion que éstas formulen.

La evaluacion y el seguimiento buscaran especialmente medir el impacto y los
resultados de la capacitacion. Para medir el impacto se estudiaran los cambios
organizacionales y para analizar los resultados se estudiaran los cambios en
el desempefio de los empleados en sus areas de trabajo como consecuencia
de acciones de capacitacion.

(Decreto 1227 de 2005, arto 67)”

“Articulo 2.2.9.4 Red Interinstitucional de Capacitacion para Empleados
Publicos. En desarrollo del articulo 3°, literal €), numeral 3 del Decreto-ley
1567 1998, conformase la Red Interinstitucional de Capacitaciéon para
Empleados Publicos, con el objeto de apoyar los planes de capacitacion
institucional. La Red estara integrada por las entidades publicas a las cuales
se aplica la Ley 909 de 2004.

La Escuela Superior de Administracion Publica coordinara y administrara la
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Red de acuerdo con el reglamento que expida para su funcionamiento.

Para el desarrollo de los programas de capacitacién que programe la Red
cada entidad aportara recursos humanos y logisticos, de acuerdo con sus
disponibilidades.

(Decreto 1227 de 2005, articulo 68)”

Articulo 2.2.9.5 Actualizacion del Plan Nacional de Formaciéon vy
Capacitacion para los Servidores Publicos. Adoptar la actualizacion del
Plan Nacional de Formacion y Capacitacion para los Servidores Publicos,
formulado por el Departamento Administrativo de la Funcién Publica y la
Escuela Superior de Administracion Publica,

(Decreto 4665 de 2007, arlo 1)”

Articulo 2.2.9.6 Proyectos de Aprendizaje por Competencias.
Departamento Administrativo de Funcion Publica y la Escuela Superior de
Administracién Puablica, disefiaran y divulgaran los instrumentos necesarios,
para la formulacion e implementacion de los Planes Institucionales de
Capacitacion con base en Proyectos de Aprendizaje por Competencias.

Decreto 1083 de 2015 articulos 2.2.4.6 y 2.2.4.7. Por el cual se establecen
las competencias laborales generales para los empleos publicos de los
distintos niveles jerarquicos de las entidades a las cuales se aplican los
Decretos-ley 770 y 785 de 2005.

Guia para la Formulacion del Plan Institucional de Capacitacion —PIC-
con base en Proyectos de aprendizaje en equipo. - establece las pautas para
que la formulacion de los Planes Institucionales de Capacitacion. PIC se
aborden de manera integral: Proporciona pasos, instrumentos, formatos para
entender el aprendizaje basado en problemas y el enfoque de capacitacion
por competencias.

Bases Plan Departamental de Desarrollo MI NARINO EN DEFENSA DE
LO NUESTRO. Atendiendo los pilares y estrategias propuestas para vigencia
2020-2023-

Plan Nacional de Formacién y Capacitacion de Empleados Publicos para
el Desarrollo de Competencias. Departamento Administrativo de la Funcién
Publica - DAFP.
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MARCO METODOLOGICO

LINEAMIENTOS CONCEPTUALES Y PEDAGOGICOS

Conceptuales

v La Profesionalizacion del Empleo Publico: Para alcanzar esta
profesionalizacién es necesario garantizar que los empleados publicos posean
una serie de atributos como el mérito, la vocacion de servicio, responsabilidad,
eficacia y honestidad de manera que se logre una administracion efectiva.

v Desarrollo de Competencias laborales: Se define Competencias
Laborales como la capacidad de una persona para desempefiar en diferentes
contextos y con base en los requerimientos de calidad y resultados, las
funciones inherentes a un empleo; capacidad que esta determinada por los
conocimientos, destrezas, habilidades, valores, actitudes y aptitudes que debe
poseer y demostrar el empleado publico.

v Enfoque de la formacion basada en Competencias: “Se es
competente solo si se es capaz de resolver un problema aplicando un saber,
con una conducta asociada adecuada y con la ejecucibn de unos
procedimientos requeridos en un contexto especifico”.

Pedagodgicos

v La Educacién Basada en Problemas: Los problemas deben
entenderse como una oportunidad para aprender a través de cuestionamientos
realizados sobre la realidad laboral cotidiana. En estos casos el funcionario
desarrolla aspectos como el razonamiento, juicio critico y la creatividad.

v El Proyecto de Aprendizaje en Equipo: Se plantea con base en el
analisis de problemas institucionales o de retos o dificultades para el
cumplimiento de metas y resultados institucionales del empleado.

v Valoracion de los Aprendizajes: Se realiza mediante la
implementacion del plan de mejoramiento individual, producido por la
evaluacion del desempefio.
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DESARROLLO DE LA POLITICA

POLITICA PROGRAMATICA PARA ENMARCAR LOS PROYECTOS DE
APRENDIZAJE INDIVIDUAL Y EN EQUIPO 2023

Son cuatro los lineamientos conceptuales que enmarcan la politica de
formaciéon y capacitacion de los empleados publicos, y que orientan los
procesos de gestion de los Planes Institucionales de Capacitacion en las
entidades, a saber:

1. La Dimension territorial y Nacional en la politica de Formacion y
Capacitacion.

2. Profesionalizacion del empleo publico eje de la gestion integral de los
recursos humanos

3. Desarrollo de competencias laborales para la gestién de la calidad en el
sector publico.

4.- Enfoque de la formacion basada en competencias
5- En concreto el PIC 2023, Responde a dos preocupaciones fundamentales:

- Como asegurar el desarrollo institucional para el cumplimiento de los fines
del estado

- Como coadyuvar a la modernizacion del Estado, bajo las orientaciones del
Plan Nacional de Desarrollo y Plan Departamental de Desarrollo.

6.- Las politicas de capacitacion responden a los lineamientos contenidos en
el Decreto 1083-2015.

PRIORIZACION TEMATICA

De acuerdo a los requerimientos de los funcionarios segun los resultados de
la encuesta para la presente vigencia, los datos obtenidos por el equipo de
Planeacion y Gestion y las recomendaciones de FURAG, las teméticas a
desarrollar son las que contengan los siguientes contenidos:

CAPACITACION TRANSVERSAL

Acorde con lo anterior, las competencias comportamentales comunes a los

PROCESO ASOCIADO: DEPENDENCIA ASOCIADA:
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empleados publicos y las establecidas para los diferentes niveles jerarquicos,
se consideran como componentes transversales de todos los programas de
formacion y capacitacion, las cuales se condensan en el siguiente cuadro.

1 Nivel Directivo.

Competencia

Definicion de la

competencia

Conductas asociadas

Visién estratégica

Anticipar oportunidades
y riesgos en el mediano
y largo plazo para el area
a cargo, la organizacion
y su entorno, de modo tal
que la estrategia
directiva identifiqgue la
alternativa mas
adecuada frente a cada
situaciobn presente o
eventual, comunicando
al equipo la logica de las
decisiones directivas
que  contribuyan  al
beneficio de la entidad y
del pais

-Articula objetivos, recursos y metas de
forma tal que los resultados generen valor

-Adopta alternativas si el contexto presenta
obstrucciones a la ejecuciébn de la
planeacién anual, involucrando al equipo,
aliados y superiores para el logro de los
objetivos

‘Vincula a los actores con incidencia
potencial en los resultados del area a su
cargo, para articular acciones o anticipar
negociaciones necesarias

-Monitorea periédicamente los resultados
alcanzados e introduce cambios en la
planeacion para alcanzarlos

- Presenta nuevas estrategias ante aliados
y superiores para contribuir al logro de los
objetivos institucionales

-Comunica de manera asertiva, clara y
contundente el objetivo o la meta, logrando
la motivacion y compromiso de los equipos
de trabajo

Liderazgo
efectivo

Gerenciar equipos,
optimizando la
aplicacion del talento

disponible y creando un
entorno positivo y de
compromiso para el
logro de los resultados

‘Traduce la vision y logra que cada
miembro del equipo se comprometa y
aporte, en un entorno participativo y de
toma de decisiones

-Forma equipos y les delega
responsabilidades y tareas en funcion de

las competencias, el potencial y los
intereses de los miembros del equipo
-Crea compromiso y moviliza a los

miembros de su equipo a gestionar,
aceptar retos, desafios y directrices,
superando intereses personales para
alcanzar las metas

PROCESO ASOCIADO:

DEPENDENCIA ASOCIADA:




GOBERNACION
DE NARINO

PLAN INSTITUCIONAL DE
CAPACITACION - PIC

CODIGO: GTH-PLO3

VERSION: 01

FECHA VERSION:
23/01/2023

PAGINA: 16 de 37

Competencia

Definicibn de la

competencia

Conductas asociadas

-Brinda apoyo y motiva a su equipo en
momentos de adversidad, a la vez que
comparte las mejores practicas Yy
desempefios y celebra el éxito con su
gente, incidiendo positivamente en la
calidad de vida laboral

-Propicia, favorece y acompafa las
condiciones para generar y mantener un
clima laboral positivo en un entorno de
inclusion.

-Fomenta la comunicacion clara y concreta
en un entorno de respeto

Determinar eficazmente
las metas y prioridades
institucionales,

-Prevé situaciones y escenarios futuros

-Establece los planes de accion necesarios

para el desarrollo de los objetivos
estratégicos, teniendo  en cuenta
actividades, responsables, plazos vy

recursos requeridos; promoviendo altos
estandares de desempefio

Hace seguimiento a la planeacién
institucional, con base en los indicadores y

Planeacion identificando las | metas planeadas, verificando que se
acciones, los | realicen los ajustes y retroalimentando el
responsables, los plgzos proceso
y los recursos requeridos _ o
para alcanzarlas - Orienta la planeacién institucional con una

vision estratégica, que tiene en cuenta las
necesidades y expectativas de los usuarios
y ciudadanos
- Optimiza el uso de los recursos
Concreta oportunidades que generan
valor a corto, mediano y largo plazo
Elegir entre dos o mas -Elige  con oportunidad, entre las
alternativas para alternativas disponibles, los proyectos a
solucionar un problema realizar, estableciendo responsabilidades

Toma de 0 atender una situacién. | Precisas con base en las prioridades de la

decisiones comprometiéndose con | entidad

acciones concretas Yy
consecuentes con la
decision

- Toma en cuenta la opinion técnica de los
miembros de su equipo al analizar las
alternativas existentes para tomar una

PROCESO ASOCIADO:

DEPENDENCIA ASOCIADA:




GOBERNACION
DE NARINO

PLAN INSTITUCIONAL DE
CAPACITACION - PIC

CODIGO: GTH-PLO3

VERSION: 01

FECHA VERSION:
23/01/2023

PAGINA: 17 de 37

Competencia

Definicibn de la

competencia

Conductas asociadas

decisién y desarrollarla

- Decide en situaciones de alta complejidad
e incertidumbre teniendo en consideracién
la consecucién de logros y objetivos de la
entidad

-Efecta los cambios que considera
necesarios para solucionar los problemas
detectados o0 atender  situaciones
particulares y se hace responsable de la
decision tomada

-Detecta amenazas y oportunidades frente
a posibles decisiones y elige de forma
pertinente

-Asume los riesgos de las decisiones
tomadas

Gestion del
desarrollo de las
personas

Forjar un clima laboral
en el que los intereses
de los equipos y de las
personas se armonicen
con los objetivos vy
resultados de la
organizacion, generando
oportunidades de
aprendizaje y desarrollo,
ademas de incentivos
para reforzar el alto
rendimiento

-ldentifica las competencias de los
miembros del equipo, las evalla y las
impulsa activamente para su desarrollo y
aplicacion a las tareas asignadas

-Promueve la formacion de equipos con
interdependencias positivas y genera
espacios de aprendizaje colaborativo,
poniendo en comdn  experiencias,
hallazgos y problemas

-Organiza los entornos de trabajo para
fomentar la polivalencia profesional de los
miembros del equipo, facilitando la rotacién
de puestos y de tareas

‘Asume una funcién orientadora para
promover y afianzar las mejores practicas y
desempefios

-Empodera a los miembros del equipo
dandoles autonomia y poder de decisién,
preservando la equidad interna vy
generando compromiso en su equipo de
trabajo

-Se capacita permanentemente y actualiza
sus competencias y estrategias directivas

Pensamiento

Comprender y afrontar la

-Integra varias areas de conocimiento para

PROCESO ASOCIADO:
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integral y articulado de la
organizacion e incidir en
los resultados
esperados

Competencia | Definicion de la | Conductas asociadas
competencia
Sistémico realidad y sus | interpretar las interacciones del entorno
conexiones para abordar ) ) _
el funcionamiento | - €omprende y gestiona las interrelaciones

entre las causas y los efectos dentro de los
diferentes procesos en los que participa

- Identifica la dindmica de los sistemas en
los que se ve inmerso y sus conexiones
para afrontar los retos del entorno

-Participa activamente en el equipo
considerando su complejidad e
interdependencia para impactar en los
resultados esperados

-Influye positivamente al equipo desde una
perspectiva sistémica, generando una
dinamica propia que integre diversos
enfoques para interpretar el entorno

Resolucion de
conflictos

Capacidad para
identificar  situaciones
que generen conflicto,
prevenirlas o afrontarlas
ofreciendo alternativas
de solucion y evitando
las consecuencias
negativas

-Establece estrategias que permitan
prevenir los conflictos o detectarlos a
tiempo

-Evalla las causas del conflicto de manera
objetiva para tomar decisiones

-Aporta opiniones, ideas o sugerencias
para solucionar los conflictos en el equipo

- Asume como propia la solucién acordada
por el equipo

-Aplica soluciones de conflictos anteriores
para situaciones similares

2. Nivel Asesor.

Competencia

Definicién de la competencia

Conductas asociadas

Confiabilidad
técnica

Contar con los conocimientos
técnicos requeridos y aplicarlos
a situaciones concretas de
trabajo, con altos estandares de
calidad

-Mantiene actualizados sus
conocimientos para apoyar la gestion
de la entidad

-Conoce, maneja y sabe aplicar los

conocimientos para el logro de
resultados
-Emite  conceptos  técnicos u
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orientaciones claros, precisos,
pertinentes y ajustados a los
lineamientos normativos y

organizacionales

- Genera conocimientos técnicos de
interés para la entidad, los cuales son
aprehendidos y utilizados en el actuar
de la organizacion

Creatividad e
innovacion

Generar y desarrollar nuevas
ideas, conceptos, métodos y
soluciones orientados a
mantener la competitividad de
la entidad y el uso eficiente de
recursos

-Apoya la generacion de nuevas ideas
y conceptos para el mejoramiento de
la entidad

-Prevé situaciones y alternativas de
solucion que orienten la toma de
decisiones de la alta direccion

-Reconoce y hace Vviables las
oportunidades y las comparte con sus
jefes para contribuir al logro de
objetivos y metas institucionales

-Adelanta estudios o investigaciones y
los documenta, para contribuir a la
dindmica de Ila entidad y su
competitividad

Iniciativa

Anticiparse a los problemas
proponiendo alternativas de
solucion

-Prevé situaciones y alternativas de
soluciébn que orientan la toma de
decisiones de la alta direccién

-Enfrenta los problemas y propone
acciones concretas para solucionarlos

Construccion
de relaciones

Capacidad pararelacionarse en
diferentes entornos con el fin de
cumplir los objetivos
institucionales

-Reconoce y hace viables las
oportunidades
-Establece y mantiene relaciones

cordiales y reciprocas con redes o
grupos de personas internas vy
externas de la organizacion que
faciliten la consecucion de los
objetivos institucionales

-Utiliza contactos para conseguir
objetivos

-Comparte informacion

establecer lazos

para

-Interactia con otros de un modo
efectivo y adecuado
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-Se informa permanentemente sobre
politicas gubernamentales, problemas
y demandas del entorno
-Comprende el entorno organizacional
Conocer e interpretar la | que enmarca las situaciones objeto de
o organizacion, su | asesoria y lo toma como referente
Conocimiento funcionamiento y sus . »
del entorno relaciones con el entorno. -ldentifica las fuerzas politicas que

afectan la organizacion y las posibles
alianzas y las tiene en cuenta al emitir
sus conceptos técnicos

-Orienta el desarrollo de estrategias
que concilien las fuerzas politicas y las
alianzas en pro de la organizacion

3. Nivel Profesional

Competencia

Definicidon de la competencia

Conductas asociadas

Aporte técnico-
profesional

Poner a disposicion de la
Administracidn sus saberes
profesionales especificos y sus
experiencias previas,
gestionando la actualizacién de
sus saberes expertos.

- Aporta soluciones alternativas en lo
que refiere a sus saberes
especificos

- Informa su experiencia especifica
en el proceso de toma de decisiones
que involucran aspectos de su
especialidad

- Anticipa problemas previsibles que
advierte en su caracter de
especialista

‘Asume la interdisciplinariedad
aprendiendo puntos de vista
diversos y alternativos al propio,
para analizar y ponderar soluciones
posibles

Comunicacion
efectiva

Establecer comunicacion
efectiva y positiva con
superiores jerarquicos, pares y
ciudadanos, tanto en la
expresion escrita, como verbal
y gestual.

-Utiliza canales de comunicacién, en
su diversa expresion, con claridad,
precisién y tono agradable para el
receptor

-Redacta textos, informes,
mensajes, cuadros o graficas con
claridad en la expresion para hacer
efectiva y sencilla la comprension

-Mantiene escuchay lectura atenta a
efectos de comprender mejor los
mensajes o informacion recibida
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procedimientos

proponer e introducir acciones
para acelerar la mejora
continua y la productividad.

DE NARINO
-Da respuesta a cada comunicacion
recibida de modo inmediato
- Ejecuta sus tareas con los criterios
Desarrollar las tareas a cargo de calidad establecidos
en el marco de los Revi dimi
procedimientos vigentes y ‘Revisa procedimientos e
Gestién de instrumentos para mejorar tiempos y

resultados y para  anticipar
soluciones a problemas

-Desarrolla las actividades de
acuerdo con las pautas y protocolos
definidos

Instrumentacién
de decisiones

Decidir sobre las cuestiones en
las que es responsable con
criterios de economia, eficacia,
eficiencia y transparencia de la
decision.

-Discrimina con efectividad entre las
decisiones que deben ser elevadas
a un superior, socializadas al equipo
de trabajo o pertenecen a la esfera
individual de trabajo

-Adopta decisiones sobre ellas con
base en informacion vélida vy
rigurosa

-Maneja criterios objetivos para
analizar la materia a decidir con las
personas involucradas

‘Asume los efectos de sus
decisiones y también de las
adoptadas por el equipo de trabajo al
gue pertenece

Nivel Profesional con Personal a Cargo

Competencia

Definicién de la competencia

Conductas asociadas

Direcciéon y
Desarrollo de
Personal

Favorecer el aprendizaje vy
desarrollo de los colaboradores,
identificando potencialidades
personales y profesionales para
facilitar el cumplimiento de
objetivos institucionales

-ldentifica, ubica y desarrolla el
talento humano a su cargo

-Orienta  la identificacion de
necesidades de formacion vy
capacitacién y apoya la ejecucion
de las acciones propuestas para
satisfacerlas

-Hace uso de las habilidades y
recursos del talento humano a su
cargo, para alcanzar las metas y
los estandares de productividad
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Competencia

Definicién de la competencia

Conductas asociadas

-Establece espacios regulares de
retroalimentacion y reconocimiento
del buen desempefio en pro del
mejoramiento continuo de las
personas y la organizacion

Toma de
decisiones

Elegir alternativas para
solucionar problemas y ejecutar
acciones concretas y

consecuentes con la decision

-Elige con oportunidad, entre
muchas alternativas, los proyectos
a realizar, estableciendo
responsabilidades precisas con
base en las prioridades de la
entidad

-Toma en cuenta la opinién técnica
de sus colaboradores al analizar
las alternativas existentes para
tomar una decision y desarrollarla

-Decide en situaciones de alta
complejidad e incertidumbre
teniendo en consideracion la
consecucion de logros y objetivos
de la entidad

-Efectla los  cambios que
considera necesarios para
solucionar los problemas
detectados o atender situaciones
particulares y se hace responsable
de la decisiéon tomada

4. Nivel Técnico.

Competencia

Definicidon de la competencia

Conductas asociadas

Confiabilidad
Técnica

Contar con los conocimientos
técnicos requeridos y aplicarlos
a situaciones concretas de
trabajo, con altos estandares
de calidad

-Aplica el conocimiento técnico en el
desarrollo de sus responsabilidades

-Mantiene actualizado su
conocimiento técnico para apoyar su
gestion

‘Resuelve  problemas utilizando
conocimientos técnicos de su
especialidad, para apoyar el
cumplimiento de metas y objetivos
institucionales

-Emite conceptos técnicos, juicios o
propuestas claros, precisos,
pertinentes y ajustados a los
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Competencia

Definicidon de la competencia

Conductas asociadas

lineamientos normativos y
organizacionales

Disciplina

Adaptarse a las politicas
institucionales y generar
informacion acorde con los
procesos.

‘Recibe instrucciones y desarrolla
actividades acordes con las mismas

- Acepta la supervisidn constante

- Revisa de manera permanente los
cambios en los procesos

Responsabilidad

Conoce la magnitud de sus
acciones y la forma de
afrontarlas

-Utiliza el tiempo de manera eficiente

-Maneja adecuadamente los
implementos requeridos para la
ejecucion de su tarea

-Realiza sus tareas con criterios de
productividad, calidad, eficiencia y

efectividad
-Cumple con eficiencia la tarea
encomendada
5. Nivel Asistencial.
Competencia | Definicién de la | Conductas asociadas
competencia
‘Maneja con responsabilidad las
informaciones personales e
institucionales de que dispone
-Evade temas que indagan sobre
informacion confidencial
Manejar con | -Recoge solo informacién imprescindible
. responsabilidad la | para el desarrollo de la tarea
Manejo de la . -
informacion informacion  personal e o . dia de q q
institucional de que | - rgan|za¥,custo ia de forma adecuada
dispone la informacion a su cuidado, teniendo en
cuenta las normas legales y de la
organizacion
‘No hace publica la informacién laboral o
de las personas que pueda afectar la
organizacion o las personas
‘Transmite informacion oportuna vy
objetiva
Relaciones Establecer 'y mantener | -Escucha con interés y capta las
interpersonales | relaciones de trabajo | necesidades de los demas
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Competencia | Definicion de la | Conductas asociadas

competencia

positivas, basadas en la
comunicacion abierta 'y
fluida y en el respeto por los
demas

‘Transmite la informacion de forma
fidedigna evitando situaciones que
puedan generar deterioro en el ambiente
laboral

- Toma la iniciativa en el contacto con
usuarios para dar avisos, citas o
respuestas, utilizando un lenguaje claro
para los destinatarios, especialmente con
las personas que integran minorias con
mayor vulnerabilidad social o con
diferencias funcionales

- Articula sus actuaciones con las de los

3 demas
Coopera con los demas con

Colaboracion el fin de alcanzar los | - Cumple los compromisos adquiridos

objetivos institucionales. . ,
- Facilita la labor de sus superiores y

comparieros de trabajo

Se consultdé a los funcionarios de la Gobernacion de Narifio, con el fin de
conocer las necesidades en cuanto a capacitacion obteniéndose el siguiente
resultado.

CAPACITACIONES INDIVIDUALES NECESARIAS PARA MEJORAR EL
DESEMPENO EN EL CARGO QUE OSTENTA.

TEMATICAS INDIVIDUALES DE CAPACITACION PARA
FORTALECER EL CARGO QUE DESEMPENA
Tematica cantidad %
GESTION DOCUMENTAL Y ARCHIVO 80 40,4
OFIMATICA Y SISTEMAS 75 37,9
PROCESOS Y PROCEDIMIENTOS 69 34,8
ATENCION AL USUARIO 63 31,8
DERECHO ADMINISTRATIVO 29 14,6
DERECHO DISCIPLINARIO 26 13,1
CONTRATACION ESTATAL 25 12,6
FORMULACION DE PROYECTOS 24 12.1
NORMAS CONTABLES Y NIIF 23 11,6
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DE NARINO
ACTUALIZACION TRIBUTARIA 19 9,6
DERECHO PROCESAL 9 4.5
NORMAS DE CONSTRUCCION E
INFRAESTRUCTURA 7 3,5

Al consultar los funcionarios sobre las capacitaciones de tematicas para
fortalecer el cargo que desempefian, mas necesarias se determind que el
mayor requerimiento es de gestidbn documental y archivistica con un 40,4%, en
orden descendente se encontré6 que los requerimientos planteados fueron;
ofimatica y sistemas con un 37,9%, Procesos y Procedimientos con un 34,8%,
atencion al usuario con un 31,8%, de ahi en adelante se observa un descenso
en las prioridades con necesidades porcentuales inferiores al 15% en
tematicas como Derecho Administrativo, Derecho Disciplinario, Contratacion
estatal, Formulacion de Proyecto y Normas NIIF; y las teméaticas para fortalecer
el perfil inferiores al 10% de requerimiento fueron, actualizacion tributaria,
derecho procesal y normas de construccion e infraestructura.

NECESIDADES DE CAPACITACIONES, PARA FORMACION INDIVIDUAL
PARA FORTALECER EL PERFIL DEL FUNCIONARIO.

Se consulté a los funcionarios de la Gobernacion de Narifio, cudles son las
necesidades de capacitacion que requieren, basandose en su peffil
profesional, de lo cual se obtuvo la siguiente informacion en la encuesta de
recoleccion de informacion

. TEMATICAS INDIVIDUALES DE CAPACITACIOIN\I PARA FORTALECER EL CARGO
QUE DESEMPENA

Tematica cantidad %
OFIMATICA Y SISTEMAS 95 48
GESTION DOCUMENTAL Y ARCHIVO 65 32,8
PROCESOS Y PROCEDIMIENTOS 64 32,3
DERECHO ADMINISTRATIVO 35 17,7
FORMULACION DE PROYECTOS 34 17.2
CONTRATACION ESTATAL 25 12,6
DERECHO DISCIPLINARIO 24 12,1
NORMAS CONTABLES Y NIIF 24 12,1
GESTION TRIBUTARIA 20 10,1
DERECHO PROCESAL 7 3,5
NORMAS DE CONSTRUCCION E INFRAESTRUCTURA 6 3
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Al consultar a los funcionarios sobre las capacitaciones de tematicas para
fortalecer su perfil, se determin6 que el mayor requerimiento es de ofimatica y
sistemas con un 48%, seguido de las tematicas de gestiébn documental y
archivistica con un 32,8%, en orden descendente se encontr6 que los
requerimientos planteados fueron; procesos y procedimientos con un 32,3%,
de ahi en adelante se observa un descenso en las prioridades con
necesidades porcentuales inferiores al 18% en tematicas como Derecho
Administrativo y formulacion de proyectos, asi mismo se observa que existen
algunos requerimientos con bajo porcentaje de demanda, la cual es inferior al
13% en contratacion estatal, derecho disciplinario y gestion tributaria y
finalmente se observa tematicas de muy baja demanda con porcentajes
inferiores al 4% en tematicas como derecho procesal y normas técnicas de
construccion e infraestructura.

Finalmente se consultd a los funcionarios sobre cuéles son las necesidades
de la dependencia, que no se ha adquirido y que se requiere para mejorar y
fortalecer el desempefio de la misma, de lo cual se obtuvo la siguiente
informacion.

NECESIDADES DE CAPACITACION GRUPALES PARA LA
DEPENDENCIAS QUE NO SE HAYAN ADQUIRIDO Y MEJORARIAN EL

DESEMPENO.

CUALES SON LAS NECESIDADES DE CAPACITACION Y/O FORMACION DE SU
DEPENDENCIA (GRUPALES) QUE NO HA ADQUIRIDO Y QUE REQUIEREN
FORTALECER PARA MEJORAR EL DESEMPENO DE SU DEPENDENCIA?

Tematica cantidad %
TRABAJO EN EQUIPO 102 51,5
COMUNICACION ASERTIVA 74 37,4
OFIMATICA Y SISTEMAS 62 31,3
GESTION DOCUMENTAL Y ARCHIVO 57 28,8
ATENCION AL USUARIO 48 24,2
GESTION ADMINISTRATIVA 40 20,2
SEGURIDAD DE LA INFORMACION 35 17,7
LENGUAJE DE SENAS 30 15,2
DERECHO ADMINISTRATIVO 24 12,1
SEGUNDA LENGUA 23 11,6
ACTUALIZACION CONTABLE 21 10,6
CONTRATACION ESTATAL 21 10,6
FORMULACION DE PROYECTOS 18 9.1
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Al consultar a los funcionarios sobre las capacitaciones grupales para
fortalecer la dependencia, se determind que el mayor requerimiento es de
trabajo en equipo con un 51,5%, seguido de las tematicas de comunicacion
asertiva con un 37.4% y ofimédtica y sistemas con un 31,3%, en orden
descendente se encontré que los requerimientos planteados fueron; gestion
documental y archivo con un 28,8%, atencion al usuario con un 24,2% vy
gestion administrativa con un 20,2%, de ahi en adelante se observa un
descenso en las prioridades con necesidades porcentuales inferiores al 18%
en teméaticas como seguridad de la informacién con un 17,7%, lenguaje de
sefias con un 15,2%, Derecho Administrativo con un 12,1% y actualizacion
contable con un 10,6%, mismo porcentaje que se observa para la tematica de
contratacion estatal, y cierra las necesidades la temética de formulacion de
proyectos con un 9,1%.

ESTRUCTURA DEL PROGRAMA DE FORMACION Y CAPACITACION

La Gobernacion de Narifio a través de su Plan Institucional de Capacitacion
busca planear, programar, ejecutar y realizar seguimiento de las actividades
de formacion y capacitacion para los servidores, a través de la generaciéon de
conocimientos, el

Desarrollo y fortalecimiento de competencias, para contribuir al cumplimiento
de la mision y objetivos institucionales.

Por consiguiente, el PIC 2023 se desarrolla en los siguientes subprogramas:

1.PLANIFICACION

EJE DE DESARROLLO DIMENSION | TEMATICAS

Desarrollo Territorial y Gerencia Estratégica - Desarrollo y
Nacional. Asegurar la planeacién - Ordenamiento Territorial
sostenibilidad social, - Gerencia de Proyectos - Desarrollo y
ambiental, cultural y econémica medio ambiente - Desarrollo Regional.
del territorio en un contexto Territorial y Finanzas - Desarrollo
determinado Saber Fronterizo - Relaciones regionales e

interregionales, y afines.
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-Derecho constitucional- Derechos
Humanos - Mecanismos de resolucién
de conflictos - Patrones culturales de
la comunidades (gestion cultural,
cultura narifiense, direccion musical
de banda, taller de corno francés,

misica contemporanea, taller de
Integracion cultural. Saber trompeta, estilos  interpretativos
Reafirmar mediante el servicio musicales, estructura musical, musica
Publico la aceptacion, colombiana, taller de fabricacion de
reconocimiento y cafias para oboe, mantenimiento de
fortalecimiento de la diversidad instrumentos musicales, formacion de
cultural, étnica, social, percusionistas, taller de clarinete -
religiosa, bajo criterios de Normatividad -  Principios  de
igualdad, respeto y dignidad. negociacion, y afines.
2. INVERSION PUBLICA
EJE DE DESARROLLO DIMENSION | TEMATICAS
Normatividad - Sistema de compras y
contrataciéon - Control social a la
Contratacion Pablica. Mejorar contratacién - Sistemas de
la gestion de la contratacion Sab informacion Riesgos de la
estatal ~ garantizando  la aber contratacién ~ (contratacién  estatal
transparencia, oportunidad, 7.28%) y afines.
celeridad y pertinencia de la
misma.
EJE DE DESARROLLO DIMENSION | TEMATICAS
Gestién Financiera. Generar Gerencia  Estratégica  financiera
acciones en el sector publico Generacién de recursos propios
gue garanticen la sostenibilidad Destinacion de regalias Desarrollo y
financiera a corto, mediano y finanzas - Manejo presupuestal -
largo plazo, en un marco de Racionalidad del gasto - Riesgos de la
integracién, globalizaciéon vy gestién financiera - Integracion local,
competitividad regional, fronteriza y finanzas
publicas - Finanzas publicas
nacionales vy territoriales, Cobro
Saber persuasivo y coactivo, Tendencia de

desarrollo de mercados (impuestos
departamentales y procedimiento,
peritaje en licor de contrabando,
normatividad  tributaria,  derecho
procesal, tributario y administrativo,
cobro  coactivo, tramites para
embargos y desembargos, prepuesto,
contabilidad y finanzas — SYSMAN y
afines.
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3.0RGANIZACION
ADMINISTRATIVA

EJE DE DESARROLLO

DIMENSION

TEMATICAS

Gestiéon del Talento Humano
Direccionar la gestion del

Normatividad (régimen pensional y
seguridad social sector publico -
Gestion por competencias
(competencias laborales) - Procesos
de reclamacion de personal - Clima
organizacional (ambiente laboral)-

talento humano al servicio de la Saber Relaciones Humanas - Procesos y
Gobernacién de Narifio, bajo la procedimientos (incapacidades vy
Optica del meérito, la licencias, ugpp, pila y seguridad
responsabilidad, la obtencion social, gerencia del talento humano,
de resultados, generando sigep, PASIVOCOL,
mayores niveles de COLPENSIONES, setil y sedel,
compromiso y motivacion. SGSST) y afines.

Desarrollo Administrativo (ofimatica,
gestibn documental) (Tramites vy
normatividad de transito)
Competitividad  Optimizacion  de
procesos y  procedimientos @ -
Planeacion estratégica - Sistemas de
gestion de calidad - Control Interno -

Gestion  Administrativa. Estrategias de conectividad
Asegurar una gestion (conectividad, internet)- Nuevos
administrativa que responda a modelos de gestion - Gerencia -
los fines del Estado, orientada Negociacién y resolucion de conflictos
hacia la satisfaccion de las - Cultura Organizacional - gestion de
expectativas ciudadanas. Saber proyectos y afines.

EJE DE DESARROLLO DIMENSION | TEMATICAS

Cultura Organizacional. Principios y valores institucionales -
Desarrollar entornos positivos Mision, vision y objetivos
de convivencia y fomentar la institucionales - Plan institucional -
practica efectiva de los valores Saber Acoso laboral - Principios de
institucionales en el ejercicio de negociacion - Politica de incentivos y
las  actividades laborales afines.

cotidianas.

4. GOBERNABILIDAD

EJE DE DESARROLLO DIMENSION |TEMATICAS
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Participacién ciudadana.
Propender porque la funcién
publica privilegie, incentive,
facilite, forme y garantice a la

Principios y fines del Estado -
Rendicion de cuentas - Sistema de
guejas y reclamos - Instancias de
participacion ciudadana - Planeacion y
presupuesto participativo - Control

ciudadania 'y a las Saber social - Servicio al ciudadano -
organizaciones  civicas 'y Sistemas de informacién y consulta
sociales, su participacion en el ciudadana (runt) (gestién de software,
quehacer de la administracion cisco, microtic, ITIL) y afines.
publica
Egrrrfe(;nhtgf en el émbli_'igrgggl(i);). Derechos fundamentales - Dere_chos
y privado la formacién, respeto Humanps - Derecho Internac!onal
y practica de los aerechos Humamtarlo-Derechq Constitucional
humanos (dergc_ho _ prot_)ator_lo, dere_cho
Saber disciplinario, legislacion educativa,
derechos humanos. 8.32%)-
Principios de negociacion - Patrones
culturales de las comunidades -
Resolucion Pacifica de conflictos -
Mecanismos de Negociacion y afines
EJE DE DESARROLLO DIMENSION | TEMATICAS
Administracién al servicio al Gober.na.bllldad a Trqmltgs y
Ciudadano. Facilitar el acceso proced|m|_entqs - Flngs Instltuuona!es
del ciudadano a cada uno de -PlanInstltUC|onaI—S_[stemade quejas
los bienes y servicios que Saber y reclamos - I.Drotecc[on al consumldor
genera la Gobernacion de - Colm.petenc_la y calidad en bienes y
Narifio, y atender sus servicios y afines.
solicitudes de manera agil,
oportuna y transparente.
L . Cultura de Ila legalidad y la
ucha contra la corrupcion. - .
Crear una cultura publica transparenmgl— Correspons_e}bllldad -
i - . Autorregulacion -Rendicion de
anticorrupcion, mediante la . . L
. cuentas -Sistemas de informacion y
apropiacion de valores, Saber afines
mecanismos Yy herramientas '
adecuadas para una practica
transparente  del  ejercicio
administrativo
Mejoramiento continuo. Indicadores de gestion y resultados-
Buscar la apropiacion de Modelos de gestibn - Sinergia -
modelos de gestibn que Saber Mejoramiento continuo y afines.

garanticen la efectividad de la
entidad.
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Gobierno de la informacion. Tecnologias de la informacién - y la
Propender por el uso adecuado comunicaciéon -Integracion de la
de las tecnologias de la Saber informacién - Manejo documental
informacién y la comunicacion, apoyado en las TIC.- Oferta de bienes
como herramienta para y servicios a través de las TIC -
gerenciar lo publico. Manejo de la informacion y afines.
Innovacién Institucional. Flexibilizacion estructuras
Reconocer y aprovechar la administrativas -  Competitividad
capacidad institucional para institucional - Sistema de seguimiento
desarrollar e implementar de compromisos y afines.
mejores practicas que Saber
optimicen el cumplimiento de la
misién, vision de las
instituciones publicas.
Gestion  por  resultados. Indicadores de resultados -Procesos
Encausar el funcionamiento de orientados a resultados - Estrategias
la administracion publica hacia de informacion  seguimiento vy
la obtencion de resultados que Saber evaluacion y afines.
respondan con calidad vy
efectividad a las demandas de
la sociedad.

RED INSTITUCIONAL DE CAPACITACION

Para el desarrollo de las capacitaciones el Departamento de Narifio hara uso
de la Red Institucional de capacitaciéon conformada por:

Caja de Compensacion Familiar de Narifio

Escuela Superior de Administracion Publica -ESAP-

Servicio Nacional de Aprendizaje SENA

Universidad de Narifio

Departamento Administrativo de la Funcién Publica DAFP

Comision Nacional del Servicio Civil CNSC

Instituciones Educativas de Educacion Superior, Técnica y Tecnoldgica y
Profesional presentes en la region, asi como de la institucionalidad
departamental a través de sus distintas dependencias como: Centro de
Innovacion Social, Secretaria de Planeacion Departamental, Secretaria de
Ambiente, Direccion de Cultura, Secretaria de Equidad de Género e inclusion
Social, Secretaria General (archivo y atencion al ciudadano).

El Plan Institucional de Capacitacion de la Gobernacién de Narifio, podra
apoyarse en las propuestas que realice el sector educativo para el trabajo y el
desarrollo humano y la educacion informal, siempre que estas se fundamenten
en el enfoque de formacion por competencias.
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Aunado a lo anterior y de acuerdo a la identificacion de necesidades
institucionales, se ha logrado determinar por parte de la Secretaria de
Planeaciéon y el Equipo MIPG, que se hace necesario desarrollar
capacitaciones en los siguientes ejes tematicos:

- Transparencia y acceso a la informacion

- Lucha contra la corrupcién

- Atencion al ciudadano

- Archivo y Gestion documental

- Seguridad y privacidad en la informacion

- ldentificacion y prevencién del conflicto de intereses
- Derecho disciplinario

- Metodologia General Ajustada MGA

DIAGNOSTICO DE NECESIDADES DE CAPACITACION

El diagndstico de necesidades de capacitacion de los empleados publicos de
la Gobernacion de Narifio, se desarrollé teniendo en cuenta los siguientes
insumos:

1. Consolidacion y andlisis de necesidades individuales relacionadas con su perfil
y Su cargo

2. Consolidacion y analisis de la encuesta aplicadas

3. Recomendaciones Secretaria de Planeacion, FURAG, MIPG.

Analizada la informacion se determinaron los temas transversales de la entidad

y la cobertura de la Capacitacion en los diferentes niveles jerarquicos.
CONSOLIDADO DE INFORMACION RECOPILADA SOBRE

PROYECTOS DE APRENDIZAJE INSTITUCIONAL

El proyecto de aprendizaje surge de un problema, dificultad o desafio que
enfrenta un empleado o grupo de empleados para obtener resultados laborales
o enfrentar retos que se presenten para mejorar el servicio o producto.
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DE NARINO

Esta etapa se realizara con la presentacion, consolidacion y aprobacion de la
informacion recopilada sobre las necesidades de capacitacion, de conformidad
con este Plan. La consolidacién de dichas necesidades se presentara, con el
fin de ser aprobados, dentro del plan anual de capacitacion para la vigencia
2023.

EJECUCION:

Esta fase se efectuara con el desarrollo de las acciones programadas en los
Proyectos de Aprendizaje, las invitaciones de capacitacion realizadas y la red
institucional; obteniendo las evidencias de su desarrollo.

Para los proyectos donde se determine la necesidad de contratar facilitadores
externos, la Subsecretaria de Talento Humano debera formular la solicitud de
contratacion de conformidad con el procedimiento de contratacion, elaborando
los términos de referencia, o la solicitud al operador seleccionado, que en todo
caso deberan ajustarse en su integridad a los lineamientos contenidos en este
Plan. O podra solicitar la contratacion de dichos programas a través del
operador logistico que se haya contratado para llevar a cabo los procesos del
PIC.

Una vez suscrito el contrato, la Subsecretaria de Talento Humano realizara la
supervision y seguimiento al cumplimiento de lo planeado y contratado.

Las capacitaciones que requieren financiacién, una vez verificada la necesidad
de capacitacion y con la aprobacion de la Subsecretaria de Talento Humano,
deberan presentar por escrito la siguiente informacion:

Nombre de la (s) Dependencia(s)

Nombre del empleado(s) publico (s)beneficiados

Justificacion del requerimiento de dicha Capacitacion
Establecimiento Educativo o Facilitador

Valor inversion

Identificacion de la (s) competencia (s), componente (S) y eje (s) a
fortalecer

g. Observaciones
h. Visto bueno del jefe directo de quien solicita la capacitacion.

~0Q0 o

PROCESO ASOCIADO: DEPENDENCIA ASOCIADA:




CODIGO: GTH-PLO3

PLAN INSTITUCIONAL DE VERSION: o1
CAPACITACION - PIC FECHA VERSION:
* Bt 23/01/2023
GOBERNACION PAGINA: 34 de 37

DE NARINO

EVALUACION Y SEGUIMIENTO

La fase de evaluacion y seguimiento se realizara de manera permanente en el
Plan Institucional de Capacitacion por medio de las evidencias de los
Proyectos de Aprendizaje, las capacitaciones realizadas y los formatos
establecidos para tal fin, como encuestas, entrevistas y diversos métodos de
recoleccion de informacion.

Al final del periodo de vigencia del PIC cada dependencia o funcionario
beneficiado, deberd realizar un Informe Final de aprendizajes logrados,
buenas practicas y lecciones aprendidas con respecto al Proyecto de
Aprendizaje desarrollado en la vigencia 2023. Para las demas capacitaciones
efectuadas se medira por medio de la siguiente informacion:

Indicadores para Evaluar la Gestion del PIC

Los indicadores desarrollados para la medicion del Plan Institucional de
Capacitacion son los siguientes:

e Participacion de los servidores de cada area en la formulacién de los
proyectos de aprendizaje.

e Porcentaje de ejecucion presupuestal alcanzado.

¢ Implementacion del PIC.

e Contribucion a la mejora del desempefio laboral.

Evaluacion del Impacto de la Capacitacién

La evaluacion del Impacto de la Capacitacion permitirh medir los resultados
frente a las competencias del saber, saber hacer y el ser como consecuencia
de la asistencia de los funcionarios a los diversos cursos, seminarios, talleres,
diplomados o congresos de formacidén. Semestralmente se presentara los
reportes respectivos.

Como anexo se adjunta el modelo de encuesta de impacto de la capacitacion.

PROCESO ASOCIADO: DEPENDENCIA ASOCIADA:




CODIGO: GTH-PLO3
PLAN INSTITUCIONAL DE VERSION: o1
CAPACITACION - PIC FECHA VERSION:
3 23/01/2023
GOBERNACION ; .
DE NARING PAGINA: 35 de 37
B io:rtt..ria
V| sibsacretaria EVALUACION DEL IMPACTO DE LA CAPACITACION
Chtmpingan de Talernte Humane
FECHA DE APLICACION DD_ MM AA
NOMBRE (s) Y APELLIDOS (s) DEL
FUNCIONARIO
CARGO Ioepenoencw
TEMA DE LA CAPACITACION
PRESENCIAL Bxposicon |__J|curso LI |Taller [] | Contorencia ]
METODO UTILIZADO PARA LA MEDIOESCRITO  |Plegable | Botetin 1 |Rovista ] | Memoiss [_]
TRANSMISION DEL CONOCIMIENTO
con una X) MEDIO RADIAL [ | meoio virTuaL ]
OTRO l:] Indique cual

OBJETIVO: Esta evaluacidn tiene por objetivo medir el impuesto de la capacitacion que recibid el (los) funcionario (s) de su 4rea a través de
la multiplicacion de la informacién recibida y que transmita a Ustedes buscando afianzar, actualizar o reforzar el conocimiento

A continuacion solicitamos diligenciar el siguiente cuestionario marcando con X en la casilla de su eleccidn, y anotando los aspecios de

acuerdo con su percepcion.
CRITERIOS DE EVALUACION
CONSIDERA CONOCIMIENTO ADQUIRIDO CONTRIBUYE A
mmwoggs%u’snomumwom Sover(t) [] Sebwrarw® 1 wo [
ENUNCIE LA COMPETENCIA QUE CONSIDERA SE PUEDE MEJORAR | Funcional (4) [__]  Comportamentai (5) o [
CON ESTA CAPACITACION: Cut: Cul Cudl:

|
Funclones R
ESTA INFORMACION ES APLICABLE A SU ACTIVIDAD LABORAL EN: v [ Py =

i

e

INDIQUE DOS ACCIONES DE SU TRABAJO EN QUE SE PUEDAN
APLICAR LOS CONOCIMIENTOS ADQUIRIDOS EN ESTA
CAPACITACION:

2.

{1) Saber: Es ¢l conj do foocias, datos que e requieron para poder o i p 0 resolver los rotos lab
«umummammmm-uwmmmmm
(2) Saber Hacer C: ol de hablidades y de procedimientos para el desempefio de una actividad mediants las cuales se pone en
mummnm
(3)80-"‘ peonde ko Y risth actitudes, valores, rasgos de personalidad, compromiso con of trabajo,

mmm}ummmummdemnmmdmamm
(4) Dentro de las Competencias Funcionales Ork 300 & resultados - Orientaciin &l ususrio y al cludadand - Transparencia - Compromiso con la crganizacion
(Decroto 253005At. 6y 7).,
(5) Dentro de las C cios C: b Liderazgo - Responsabilicad - Toma de decisiones - Incitativa - Aptitud - Plansacién
(Docrato 25305 AL 6y 7 )
[OBSERVACIONES

JAYUDANOS A MEJORAR!
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Control de cambios.

Fechade Descripcién del
C . Responsable
version cambio
EQUIPO DE
BIENESTAR SOCIAL,
SUBSECRETARIA
DE TALENTO

HUMANO.

Version

Maria Luisa
Guerrero
01 [23/01/2023] Creacion del documento | P.U. Bienestar Social

Christian Cérdoba
Abogado Bienestar
Social.

Giovanni Revelo
Profesional de Apoyo
Bienestar social

1. Responsable

El responsable de este documento es la Subsecretaria de Talento Humano, quien debe
revisarlo, y si es necesario actualizarlo.

2. Revision, aprobacion y verificacion.

Revision: Aprobacién: Verificacion:
Nombre(s): Maria Luisa | Nombre(s): Vanesa Coral Nombre(s): Nixon Ortega
Guerrero Bravo
Cargo(s): Profesional | Cargo(s):  Subsecretaria | Cargo(s): Profesional
Universitaria Talento Humano Universitario.
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2. Introduccion.

La proteccion a los trabajadores no es reciente, la Salud Ocupacional ha
evolucionado de acuerdo al tiempo y las necesidades que se han ido
presentando con el pasar del tiempo, antes podemos decir que trabajador
que fallecia simplemente se cambiaba por otro como si este no valiera nada,
hoy lo que se busca es que no haya fallecimientos por enfermedades
laborales (EL) o accidentes de trabajo (AT).

El plan de trabajo de Seguridad y Salud en el Trabajo es un instrumento de
planificacion el cual especifica la informacion de modo que pueda tenerse
una perspectiva de las actividades a realizar, define los responsables,
recursos y periodos de ejecucion a través de un cronograma de actividades,
su planificacion es de caracter dindmico y se constituye en una alternativa
practica para desarrollar los planes, programas y actividades. Tiene
establecidas unas fechas determinadas de cumplimiento y permite realizar
seguimiento a la ejecucién facilitando el proceso de evaluacion y ajustes.

Desde la gobernacién de Narifio las actividades que se desarrollan en el
marco del Sistema de Gestion de Seguridad y Salud en el Trabajo apuntan al
cumplimiento de disminuir el 10% la probabilidad de ocurrencia de incidentes,
accidentes de trabajo y enfermedades laborales, mediante la intervencién de
los peligros prioritarios de la Gobernacion, de la misma manera se ha
trazado en el segundo objetivo garantizar el 90% de cumplimiento de los
estandares minimos del sistema de Gestion de Seguridad y Salud en el
trabajo de acuerdo a la Resolucion 0312 de 2019 y finalmente como tercer
objetivo es realizar seguimiento a la implementacion del sistema de Gestién
de Seguridad y Salud en el trabajo. Para llevar a cabo las actividades cuenta
con 6 profesionales en SGSST, un profesional en el area Juridica, el apoyo
de la ARL Positiva, pasantes de diferentes instituciones de educacion
superior y empresas contratistas que son los encargados de identificar los
riesgos a los cuales estan expuestos los trabajadores y contratistas. Para ello
se busca crear estrategias de intervencion para minimizarlos y/o eliminarlos,
por tal motivo es relevante continuar para esta presente vigencia,
desarrollando estrategias que permitan velar por la salud, seguridad y
bienestar de todos sus colaboradores, y por lo cual se establece un plan de
trabajo anual de SST a través de evaluacion del Sistema de Gestion de la
Seguridad y Salud en el Trabajo y de requisitos legales, el diagndéstico de
condiciones de salud, la identificacion de peligros valoracion de riesgos y
determinacién de controles, en pro de mantener un ambiente de trabajo
seguro y prevenir accidentes y enfermedades laborales en los trabajadores.
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3. Objetivo.

« Disminuir 10% la probabilidad de ocurrencia de incidentes, accidentes
de trabajo y enfermedades laborales, mediante la intervencién de los
peligros prioritarios de la Gobernacion de Narifio.

e Garantizar el 90% de cumplimiento de los estdndares minimos del
sistema de Gestion de Seguridad y Salud en el trabajo de acuerdo a la
Resolucion 0312 de 2019.

o Realizar seguimiento a la implementacion del sistema de Gestion de
Seguridad y Salud en el trabajo.

4. Alcance.

El Plan anual del Sistema de Gestion de Seguridad y Salud en el trabajo
tiene alcance sobre el personal de planta y contratistas adscritos al
Departamento de Narifio.

5. Usuarios.

El plan de Trabajo Anual de Seguridad y Salud en el Trabajo que se llevara a
cabo durante el afio 2023, esta dirigido a todo el personal de las diferentes
sedes, dependencias, areas y procesos de la Gobernacién de Narifio.

De igual forma se llevara a cabo la implementacion del sistema de gestién
SGSST con los administrativos de las Instituciones Educativas de la
Secretaria de Educacion Departamental, los cuales resulta preciso incluirlos
en SG-SST con el fin de cumplir los requerimientos legalmente establecidos
en toda la planta de la Gobernacion de Narifio.

6. Marcos.
6.1 Marco conceptual

v" Administradoras de fondos de pensiones (AFP) :Las administradoras
de fondos de pensiones (AFP) son sociedades financieras constituidas
de acuerdo a las leyes del pais, con el objeto exclusivo de administrar
las cuentas personales de los afiliados e invertir adecuadamente los
fondos de pensiones, y otorgar y administrar las prestaciones del
sistema previsional, observando estrictamente los principios de la
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seguridad social y las disposiciones de la presente ley.

Administradoras de riesgos laborarles (ARL) : Son las entidades
encargadas de organizar la afiliacion, el recaudo de las cotizaciones,
el pago de las prestaciones economicas, la venta de los servicios
adicionales de salud ocupacional y la prestacion del servicio médico
afectivo a través de las entidades promotoras de salud.

Accidente de trabajo (AT): Todo suceso repentino que sobrevenga por
causa o con ocasion del trabajo, y que produzca en el trabajador una
lesiébn organica, una perturbacion funcional o psiquiatrica, una
invalidez o la muerte. Es también accidente de trabajo aquel que se
produce durante la ejecucion de ordenes del empleador, o durante la
ejecucion de una labor bajo su autoridad, aun fuera del lugar y horas
de trabajo.

Accién correctiva: Accidon tomada para eliminar la causa de una no
conformidad detectada u otra situacibn no deseable [Capitulo 6
Decreto 1072 de 2015].

Accién de mejora: Accién de optimizacion del Sistema de Gestion de
la Seguridad y Salud en el Trabajo (SG-SST), para lograr mejoras en
el desempefio de la organizacion en la seguridad y la salud en el
trabajo de forma coherente con su politica [Capitulo 6 Decreto 1072 de
2015].

Accién preventiva: Accién para eliminar o mitigar la(s) causa(s) de una
no conformidad potencial u otra situacidbn potencial no deseable
[Capitulo 6 Decreto 1072 de 2015]. ALTA DIRECCION: Persona o
grupo de personas que dirigen y controlan una empresa [Capitulo 6
Decreto 1072 de 2015].

Ciclo PHVA: Procedimiento l6gico y por etapas que permite el
mejoramiento continuo a través de los siguientes pasos [Capitulo 6
Decreto 1072 de 2015]: Planificar (P): Se debe revisar y priorizar a
partir del andlisis de los documentos insumo (plan de emergencia,
matriz de peligro de riesgos, informe de condiciones de salud de los
trabajadores, la politica SIG, entre otros) determinando las
necesidades de intervencion en SST. Hacer (H): Implementacion de
las medidas planificadas. Verificar (V): Revisar que los procedimientos
y acciones implementados estan consiguiendo los resultados
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deseados. Actuar (A): Realizar acciones de mejora para obtener los
mayores beneficios en la seguridad y salud de los trabajadores.

v' Condiciones de salud: El conjunto de variables objetivas y de auto
reporte de condiciones fisioldgicas, psicolégicas y socioculturales que
determinan el perfil sociodemografico y de morbilidad de la poblacion
trabajadora [Capitulo 6 Decreto 1072 de 2015].

v' Condiciones y medio ambiente de trabajo: Aquellos elementos,
agentes o factores que tienen influencia significativa en la generacion
de riesgos para la seguridad y salud de los trabajadores quedan
especificamente incluidos en esta definicibn, entre otros: a) Las
caracteristicas generales de los locales, instalaciones, maquinas,
equipos, herramientas, materias primas, productos y demas utiles
existentes en el lugar de trabajo; b) Los agentes fisicos, quimicos y
bioldgicos presentes en el ambiente de trabajo y sus correspondientes
intensidades, concentraciones 0 niveles de presencia; e) Los
procedimientos para la utilizacibn de los agentes citados en el
apartado anterior, que influyan en la generacion de riesgos para los
trabajadores y; d) La organizacion y ordenamiento de las labores,
incluidos los factores ergondmicos o biomecanicos y psicosociales
[Capitulo 6 Decreto 1072 de 2015].

v' Controles administrativos para el peligro/riesgo: Medidas que tienen
como fin reducir el tiempo de exposicion al peligro, tales como la
rotacién de personal, cambios en la duracién o tipo de la jornada de
trabajo. Incluyen también la sefializacion, advertencia, demarcacion de
zonas de riesgo, implementacion de sistemas de alarma, disefio e
implementacion de procedimientos y trabajos seguros, controles de
acceso a areas de riesgo, permisos de trabajo, entre otros [Capitulo 6
Decreto 1072 de 2015].

v Controles de ingenieria para el peligro/riesgo: Medidas técnicas para
el control del peligro/riesgo en su origen (fuente) o en el medio, tales
como el confinamiento (encerramiento) de un peligro o un proceso de
trabajo, aislamiento de un proceso peligroso o del trabajador y la
ventilacion (general y localizada), entre otros [Capitulo 6 Decreto 1072
de 2015]. COPASST: Comité Paritario de Seguridad y Salud en el
Trabajo.

v' Entidad promotora de la salud (EPS): Una entidad promotora de salud
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conocida en sus siglas como EPS, son empresas del sistema de salud
en Colombia, las cuales no prestan servicios médicos, sino que
promueven dichos servicios a wusuarios en un esquema de
aseguramiento.

Efectividad: Logro de los objetivos del Sistema de Gestion de la
Seguridad y Salud en el Trabajo con la maxima eficacia y la méxima
eficiencia [Capitulo 6 Decreto 1072 de 2015].

Eficacia: Es la capacidad de alcanzar el efecto que espera o se desea
tras la realizacion de una accién [Capitulo 6 Decreto 1072 de 2015].

Eficiencia: Relacion entre el resultado alcanzado y los recursos
utilizados [Capitulo 6 Decreto 1072 de 2015].

Eliminacion del peligro/riesgo: Medida que se toma para suprimir
(hacer desaparecer) el peligro/riesgo [Capitulo 6 Decreto 1072 de
2015].

Enfermedad laboral: Es enfermedad laboral la contraida como
resultado de la exposicion a factores de riesgo inherentes a la
actividad laboral o del medio en el que el trabajador se ha visto
obligado a trabajar. EI Gobierno Nacional, determinard, en forma
periodica, las enfermedades que se consideran como laborales y en
los casos en que una enfermedad no figure en la tabla de
enfermedades laborales, pero se demuestre la relacién de causalidad
con los factores de riesgo ocupacionales seran reconocida como
enfermedad laboral, conforme lo establecido en las normas legales
vigentes. [Ley 1562 de 2012, articulo 4].

Enfermedad general: La incapacidad por enfermedad general es
otorgada por un médico del IMSS al asegurado que sufra un
padecimiento no generado por un accidente o enfermedad de trabajo.

Equipos vy elementos de proteccion personal y colectivo: Medidas
basadas en el uso de dispositivos, accesorios y vestimentas por parte
de los trabajadores, con el fin de protegerlos contra posibles dafios a
su salud o su integridad fisica derivados de la exposicion a los peligros
en el lugar de trabajo. El empleador debera suministrar elementos vy
equipos de proteccion personal (EPP) que cumplan con las
disposiciones legales vigentes. Los EPP deben usarse de manera
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complementaria a las anteriores medidas de control y nunca de
manera aislada, y de acuerdo con la identificacion de peligros,
evaluacion y valoraciéon de los riesgos [Capitulo 6 Decreto 1072 de
2015].

Evaluacion del riesqo: Proceso para determinar el nivel de riesgo
asociado al nivel de probabilidad de que dicho riesgo se concrete y al
nivel de severidad de las consecuencias de esa concrecion [Capitulo 6
Decreto 1072 de 2015].

Higiene industrial: Comprende el conjunto de actividades destinadas a
la identificacion, a la evaluacion y al control de los agentes y factores
del ambiente de trabajo que puedan afectar la salud de los
trabajadores [Art. 9. Decreto 614 de 1984].

Identificacion del peligro: Proceso para establecer si existe un peligro y
definir las caracteristicas de este [Capitulo 6 Decreto 1072 de 2015].

Incidente de trabajo: Suceso acaecido en el curso del trabajo o en
relacion con este, que tuvo el potencial de ser un accidente, en el que
hubo personas involucradas sin que sufrieran lesiones o se
presentaran dafios a la propiedad y/o pérdida en los procesos.
[Resolucion 1401 de 2007]

Indicadores de estructura: Medidas verificables de la disponibilidad y
acceso a recursos, politicas y organizacion con que cuenta la empresa
para atender las demandas y necesidades en Seguridad y Salud en el
Trabajo [Capitulo 6 Decreto 1072 de 2015].

Indicadores de proceso: Medidas verificables del grado de desarrollo e
implementacion del SG-SST [Capitulo 6 Decreto 1072 de 2015].

Indicadores de resultado: Medidas verificables de los cambios
alcanzados en el periodo definido, teniendo como base Ila
programaciéon hecha y la aplicacién de recursos propios del programa
o del sistema de gestién [Capitulo 6 Decreto 1072 de 2015].

Invalidez: La invalidez es alguien con desigualdad fisica por
nacimiento o por enfermedad. Es la capacidad de realizar alguna
actividad que puede realizar facilmente el resto de las personas,
debido a un impedimento fisico, sea de extremidades, y/o sensoriales.
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v' Maternidad: La maternidad significa estado o cualidad de madre. La

maternidad comienza a desarrollarse mediante la educacion que la
nifia(o) recibe en su familia. Particularmente la relacion que tiene con
su madre influye significativamente en la formacion de esta cualidad.

Medicina preventiva y del trabajo: Es el conjunto de actividades
meédicas y paramédicas destinadas a promover y mejorar la salud del
trabajador, evaluar su capacidad laboral y ubicarlo en un lugar de
trabajo de acuerdo a sus condiciones psicobioldgicas [Art. 9. Decreto
614 de 1984].

Medidas de control: Medida(s) implementada(s) con el fin de minimizar
la ocurrencia de incidentes [GTC 45 de 2012].

Muerte: La muerte es, en esencia, un proceso terminal que consiste
en la extincion del proceso homeostatico de un ser vivo y, por ende,
concluyen con el fin de la vida.

Pension: Una pension (seguro o subsidio), en relacion con el seguro
social o a la seguridad social, es un pago temporal o de por vida que
recibe una persona cuando se encuentra en una situacion, establecida
por la ley en cada pais, que la hace acreedora de un hecho de una
cantidad econ6mica, ya sea de los sistemas publicos, de prevencion
nacionales o de entidades privadas.

Riesgos laborales: Son riesgos laborales el accidente que se produce
como consecuencia directa del trabajo o labor desempefiada, y la
enfermedad que haya sido catalogada como laboral por el gobierno
nacional. Este sistema cubre las contingencias que afectan la salud
del trabajador por causas de accidentes de trabajo o enfermedades
laborales, e igualmente las pensiones por invalidez y muerte
generadas por tales enfermedades.

Salud: La salud es el estado de completo bienestar fisico, mental y
social, y no solamente la ausencia de enfermedad o dolencia, segun la
definicion presentada por la Organizacion Mundial de la Salud en su
constitucion aprobada en 1948. Este concepto se amplia a: “salud es
el estado de adaptacion de un individuo al medio en donde se
encuentra”. En la salud, como en la enfermedad, existen diversos
grados de afectacion y no deberia ser tratada como una variable
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dicotdmica.

v' Vejez: La expresion tercera edad también anunciada como vejez, es
un término antrépico-social que hace referencia a la poblacion de
personas mayores o0 ancianos, normalmente jubilada y de 65 afios o
mas. Si bien, hoy en dia, el término va dejando de utilizarse por los
profesionales y es mas utilizado el término. “personas mayores” y
adulto mayor”.

6.2 Marco referencial / antecedentes

v' La Gobernacion de Narifio es una entidad publica con autonomia
administrativa y presupuestal, encargada de ejercer vigilancia a la
gestion fiscal de la administracion y de los particulares o entidades
gue manejen fondos o bienes del Departamento.

v" Misién: Planificar, gestionar y promover el desarrollo econdémico,
social, ambiental y cultural de los Narifienses, con transparencia,
sensibilidad social y administracion publica eficiente, mediante el
ejercicio de nuestras funciones administrativas, de complementariedad
y subsidiariedad local y de la nacion.

v' Antecedentes del plan: Cada vez son mas las organizaciones
empresariales que en el pais se encuentran comprometiendo sus
mejores esfuerzos y recursos en recrear y fortalecer su cultura de
salud y seguridad. Este compromiso con la seguridad no solamente
permitird a las empresas superar problemas de accidentabilidad, con
la problematica de orden legal, social, empresarial, psicolégica y moral
que implican, sino también la de introducir una nueva vision del
cuidado individual y colectivo de los trabajadores, dando un
significativo que necesariamente sea significativo. La propuesta de
estructurar un Plan de Implementaciéon de un Sistema de Gestidon de
Seguridad deriva de la necesidad empresarial, de la responsabilidad
humana y social que tiene para crear un ambiente de trabajo 6ptimo a
través del compromiso para proveer condiciones adecuadas de trabajo
a quienes conforman la empresa generando asi un mejor desempefio,
ademas de los requerimientos legales vigentes, los mismos que sirven
como una guia objetiva y practica de implementacién de Sistemas de
Gestion de Seguridad.

6.3 Marco teodrico

El SGSST es una parte del sistema de gestion de una organizacion,
empleada para desarrollar e implementar su politica de SST y gestionar sus
riesgos para la SST (Medina Sanchez, 2012).
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La adopcion de un Sistema de Gestion de la SST tiene como objetivo permitir
a una organizacion proporcionar lugares de trabajos seguros y saludables,
prevenir lesiones y deterioro de la salud, relacionados con el trabajo y
mejorar continuamente el desempefio de la SST. El propdsito de un Sistema
de Gestion de la SST es proporcionar un marco de referencia para gestionar
los riesgos y oportunidades para la SST. Un SGSST puede ser mas eficaz y
eficiente cuando toma acciones tempranas para abordar oportunidades de
mejora del desemperfio de la SST (OTN, 2018).

Implementar un Sistema de Gestidén de la SST permite a una organizacion
gestionar los riesgos de la SST y mejorar el desempefio de la SST. Un
Sistema de Gestion de la SST puede ayudar a una organizacion a cumplir
sus requisitos legales y otros requisitos (OTN, 2018). La implementacion de
un SGSST es una decision estratégica y operacional para una organizacion.
El éxito del Sistema de Gestion de la SST depende del liderazgo, el
compromiso y la participacion desde todos los niveles y funciones de la
organizacion.

La implementacion del Sistema Gestion de la Seguridad y Salud en el
Trabajo, tiene un grado de importancia que se traduce en el bienestar de los
empleados y de incremento de la productividad por medio del control de
riesgos, la reduccion de accidentes y enfermedades profesionales
presentadas especialmente en las empresas de produccion, conociendo
previamente las causas y riesgos relacionados con labores que impliquen
riesgo sin previa proteccion (Ardila Pérez and Garcia Olaya, 2016). El
sistema de gestion de la SST debe incluir las actividades, los productos y los
servicios bajo el control o la influencia de la organizacion que pueden tener
un impacto en el desempefio de la SST de la organizacién. La organizacion
debe establecer, implementar, mantener y mejorar continuamente un sistema
de gestion de la SST, incluidos los procesos necesarios y sus interacciones,
de acuerdo con los requisitos de este documento (OTN, 2018). El Sistema de
Gestidon de la Seguridad y Salud en el Trabajo, abarca el desarrollo de un
proceso entre el empleador y los trabajadores, en el uso de medidas de la
Seguridad y Salud en el Trabajo, que se basa en la mejora continua de las
condiciones y el medio ambiente laboral. Segun el Decreto 1443 de 2014
determina que: “El SGSST debe ser liderado e implementado por el
empleador, con la participacion de los trabajadores, garantizando a través de
dicho sistema, la aplicacién de las medidas de la Seguridad y Salud en el
Trabajo, el mejoramiento del comportamiento de los trabajadores, las
condiciones y el medio ambiente laboral, y el control eficaz de los peligros y
riesgos en el lugar de trabajo”. Para tal efecto, el empleador, debe
comprometerse y responsabilizarse con la implementacion de la proteccion y
promociéon de la salud de los trabajadores (Ardila Pérez and Garcia Olaya,
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2016). Las actividades tradicionales de gestion de la seguridad que, en
mayor o menor medida, segun las caracteristicas propias de cada una, han
sido desarrolladas por los servicios de prevencion y él area técnica de las
empresas hasta hoy, se definen a continuacion:

1. Control y andlisis de riesgos.

2. Eliminacion o minimizacion de riesgos.

3. Establecimiento de “Reglamentos Organizativos de la Seguridad y Salud
en el Trabajo”.

4. Establecimiento de medidas preventivas.

5. Establecimiento de “Programas de Prevencion”.

6. Vigilancia de la salud e higiene industrial.

7. Informes estadisticos y analisis con la direccion

6.4 Marco juridico

El plan de trabajo para el Sistema de Gestidén de la Seguridad y Salud en el
Trabajo esta definido en el Articulo 2.2.4.6.8. Titulo 4 Capitulo 6 Decreto
1072/2015 el cual especifica las obligaciones de los empleadores. El numeral
7 correspondiente al Plan de Trabajo Anual en SST y determina que se debe
disefiar y desarrollar para alcanzar cada uno de los objetivos propuestos en
el Sistema de Gestion de la Seguridad y Salud en el Trabajo (SG-SST), el
cual debe identificar claramente metas, responsabilidades, recursos y
cronograma de actividades, en concordancia con los estandares minimos de
conformidad con lo reglado en la Resolucion 0312 de 2019.

NORMATIVIDAD

o Cadigo sustantivo de trabajo: tiene como objeto final lograr una justicia
entre la relacion de empleado y empleador, con el fin de tener
acuerdos tanto en la parte social como en la econémica, y como lo
menciona el articulo 56 es obligacion de los empleadores brindar
proteccion y seguridad a sus trabajadores; obteniendo un derecho
individual del empleado y generando una estabilidad para el
empleador.

o Resolucion 2400 de 1979: a través de la cual el ministerio de Trabajo y
seguridad social establece algunas disposiciones sobre higiene y
seguridad en los establecimientos de trabajo, con el fin de tener
integridad en la salud fisica y mental de los empleados, previniendo las
enfermedades profesionales y en la Ultima parte de esta resolucién
establece el estatuto de seguridad industrial.
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e Decreto 614 de 1984: tiene como fin identificar las bases de
administracion y organizaciéon gubernamental y privada en el sistema
de gestidén de la seguridad y salud en el trabajo, buscando mejorar el
ambiente y las condiciones laborales.

e Resolucion 2013 de 1986: elaborada por el ministerio de trabajo y
seguridad Social, donde reglamenta la organizacion y funcionamiento
de los comités paritarios de seguridad y salud en el trabajo, con un
mayor énfasis en la medicina ocupacional e higiene y seguridad en los
sitios donde laboran.

e Resolucion 1016 de 1989: “por la se reglamentan la organizacion,
funcionamiento y forma de los programas de salud ocupacional que
deben desarrollar los patronos o empleadores en el pais”, velando por
la salud de los empleados y la formacién del COPASO.

e Resolucion 6398 de 1991: trata sobre la obligaciébn por parte del
empleador al momento de la admision de realizar los examenes
médicos pertinentes para verificar la salud del empleado.

« Ley 100 de 1993: consiste en un sistema integral que busca la calidad
de vida y el bienestar individual de los empleados, haciendo notar la
obligacion del empleador al momento de la afiliacion al sistema de
seguridad social.

e Decreto 1832 1994: este decreto es util para identificar las
enfermedades profesionales

o« Decreto 1295 de 1994: determina el sistema general de riesgos
laborales en entidades del sector privado y publico, procurando
proteger, prevenir y prestar atencién prioritaria a los empleados en
cuanto a las enfermedades generadas en el &mbito laboral.

o Decreto 1607 2002: Por el cual se modifica la Tabla de Clasificacion de
Actividades Econdémicas para el Sistema General de Riesgos
Profesionales y se dictan otras disposiciones.

e Resolucion 1401 2007: por la cual se reglamenta la investigacion de
incidentes y accidentes de trabajo.

o Resolucion 2346 2007: Por la cual se regula la practica de
evaluaciones médicas ocupacionales y el manejo y contenido de las
historias clinicas ocupacionales.
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Ley 1562 2012: Por la cual se modifica el sistema de riesgos laborales
y se dictan otras disposiciones en materia de salud ocupacional.

Gtc 45 de 2012: Guia para la identificacion de los peligros y la
valoracion de los riesgos en seguridad y salud ocupacional.

Decreto 723 2013: Por el cual se reglamenta la afiliacion al Sistema
General de Riesgos Laborales de las personas vinculadas a través de
un contrato formal de prestacion de servicios con entidades o
instituciones publicas o privadas y de los trabajadores independientes
que laboren en actividades de alto riesgo.

Resoluciéon 256 2014: Por medio de la cual se reglamenta la
conformacién, capacitacibn y entrenamiento para las brigadas
contraincendios de los sectores energético, industrial, petrolero,
minero, portuario, comercial y similar en Colombia.

Decreto 1072/2015 titulo 4 capitulo 6: Requisitos para el disefio e
implementacion del SGSST.

Resolucion 0312 2019: Por la cual se definen los Estandares Minimos
del Sistema de Gestion de la Seguridad y Salud en el Trabajo SG-SST

Resolucién 754 2021: Licencias de seguridad y salud en el trabajo

Circular 14 2021: Informacion sobre el registro de las autoevaluaciones
y los planes de mejoramiento del SG-SST.

Resolucién 4272 de 2021 establece los requisitos minimos de
seguridad para el desarrollo de trabajo en alturas.

Resolucion Min Trabajo 2764 de 2022 — Bateria de riesgo psicosocial:
Por la cual se adopta la bateria de instrumentos para la evaluacion de
factores de riesgo psicosocial, la guia técnica general para la
promocién, prevencion e intervencion de los factores psicosociales y
sus efectos en la poblacion trabajadora y sus protocolos especificos y
se dictan otras disposiciones.

7. Desarrollo del plan anual 2023

LA GOBERNACION DE NARINO, se preocupa por la proteccion integral de
sus funcionarios, reafirma su compromiso en los esfuerzos a favor de la
promocién de la calidad de vida laboral y la prevencion de incidentes,
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accidentes de trabajo y enfermedades laborales; teniendo como lineamiento
basico el mejoramiento continuo con altos estandares en seguridad y salud
en el trabajo. Lo anterior demarcado bajo la legislaciébn en seguridad,
ambiente y salud ocupacional.

De igual manera, LA GOBERNACION DE NARINO propendera por un
ambiente laboral seguro y sano en cada uno de los servicios que presta
mediante el control de los riesgos laborales; para lo cual destinara todos los
recursos financieros, fisicos, humanos y técnicos necesarios para la
implementacion y mantenimiento del SG-SST.

La politica de seguridad y salud en el trabajo, sera divulgada y publicada en
lugares visibles para todos los funcionarios de la entidad y seré actualizada
de acuerdo a los cambios internos y los que impartan la legislacion vigente.
La aplicaciéon e implementacion de esta politica es responsabilidad de todo el
personal y se debera informar al nivel directivo sobre cualquier actividad que
vaya en contra de su cumplimiento.

Facilitara al personal colaborador la participacibn en todas las acciones
propias del desarrollo del Sistema de Gestiobn en Seguridad y Salud en el
Trabajo, fomentando la participacion de todos los niveles de la organizacién
gue genere un compromiso individual y colectivo de auto cuidado en cada
uno de los colaboradores, cumplird con las funciones establecidas en el
Comité Paritario de seguridad y salud en el trabajo segun lo establece la
legislacion vigente.

Como responsable esta la Alta direccion en los procesos a ejecutarse para
beneficio de sus trabajadores.

La subsecretaria de Talento Humano como supervisor de los contratos y
aprobacion de las actividades a desarrollarse dentro del sistema de Gestidon
de Seguridad y Salud en el Trabajo.

Se cuenta con un equipo de trabajo el cual estd conformado por dos
Administradoras de Salud Ocupacional una de ellas como responsable del
SG-SST y la otra como apoyo en la implementacion , una Terapeuta
Ocupacional especialista en SG-SST encaminada a la prevencion del riesgo
biomecanico, una Gerontologa especialista en SG-SST quien llevara a acabo
escenarios participativos que favorezcan el desempefio ocupacional, una
odontdloga especialista en SG-SST que llevara a cabo los procesos de
prevencion de riesgo biolégico, una contadora especialista en SG-SST que
apoya en procesos de implementacion y un abogado especialista en derecho
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constitucional.

8. Documentos y registros relacionados.

Excel Matriz anual de Seguridad y Salud en el Trabajo, adjunta al
documento.

PLANEAR « Plan de trabajo anual.

« Documentacion.

e Actualizacion de Politicas.

e Roles y responsabilidades.

« Descripcion sociodemogréfica.

e Recursos.

o Actualizacion Matriz legal.

e Actualizacién Matriz de Peligros IPERV

o Capacitacion de COPASST.

o Capacitacion Comité de Convivencia Laboral.

o Capacitacién en SST.

o Conservacion de los documentos.

e Reglamento de SST.

« Identificaciébn de peligros, evaluacion y valoracion de los
riesgos.

o Evaluacién del Sistema de Gestién de la Seguridad y Salud
en el Trabajo.

« Indicadores del sistema del SG SST.

o Disefio e implementacion del Plan estratégico de Seguridad
vial.

HACER * Equipos y elementos de proteccion personal.

* Inspecciones.

* Vigilancia a la salud de los trabajadores.

* Programas de vigilancia epidemiolégica.

* Prevencién, preparacion y respuesta ante emergencia.

* Mediciones ambientales.

+ Gestion del riesgo.

* Gestion del cambio.

* Adquisiciones.

+ Contrataciones.

* Reportes de actos, condiciones inseguras, incidentes y
accidentes laborales.

VERIFICAR o Auditoria del cumplimento en SG SST.
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e Revision por la alta direccion del SG SST.
e Investigacion De incidentes, accidentes de trabajo vy
enfermedades laborales.
ACTUAR « Acciones preventivas y correctivas.

Mejora continua.

9. Control de cambios.

Version Fechg L= Descrllpcmn el Responsable
version cambio

Creacion del | Jhoana torres.

01 [23/01/2023] documento. Janeth Chaves

10. Responsable

El responsable de este documento la Subsecretaria Talento Humano, quien

debe revisarlo, y si es necesario actualizarlo.

11. Revision, aprobacion y verificacion.

Revisién: Aprobacién: Verificacion:
Nombre(s): JOHANA | Nombre(s): JOHANA | Nombre(s): NIXON
VANESA CORAL | VANESA CORAL | ORTEGA BRAVO
ALVARADO ALVARADO

Cargo(s): Cargo(s): Cargo(s): Profesional

Subsecretaria
Talento Humano

Subsecretaria Talento
Humano

universitario Grado 04
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3. Introduccion.

El Plan anual de vacantes se encuentra contemplado en la Ley 909 de 204 y en la Ley 1960
de 2019, “Por el cual se modifican la Ley 909 de 2004, el Decreto
Ley 1567 de 1998 y se dictan otras disposiciones”, la cual establecié los concursos de
méritos abierto y de ascenso.

El Plan Anual de Vacantes es una de las herramientas de la gestion del talento humano, ya
gue permite conocer los cargos disponibles dentro de la entidad y cuales de ellos se
encuentran en proceso de seleccidn por méritos; por lo tanto, contar con el recurso humano
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necesario le permite asegurar el cumplimiento de sus metas y funciones para una efectiva
gestidn publica.

El conocimiento de las vacantes con las que cuentan las entidades territoriales, permite que
se generen las condiciones para la provision oportuna de los empleos mediante los
procesos de seleccién en la modalidad abierto y ascenso.

4. Objetivos.

4.1 Objetivo General

El Plan Anual de Vacantes tiene como objetivo, disefiar estrategias de planeacion anual de
la provision del talento humano, con el fin de identificar las necesidades de la planta de
personal, disponiendo de la gestién del talento humano como una estrategia organizacional.

El Plan Anual de Vacantes (PAV) constituye una herramienta de medicién que permite
conocer cuantos cargos de carrera administrativa se encuentran disponibles en el sector
publico; las cuales pueden ser provistas mediante concursode méritos, pero mientras se
lleva a cabo el concurso y llega el titular del cargo, dichas vacantes pueden ser designadas
a través de las figuras de encargo y provisionalidad.

4.2 Objetivos Especificos

- ldentificar las necesidades del recurso humano, de forma que le permita a la entidad
pueda estructurar la gestion del Talento Humano como una estrategia
organizacional.

- Definir laforma de provision de los empleos vacantes.

- Realizar la provision definitiva de los cargos vacantes.

5. Alcance.

Este Plan, junto con la previsién de recursos humanos, en la Gobernacion de Narifio permite
aplicar la planeaciéon del talento humano, tanto a corto como a mediano plazoy para la
siguiente vigencia, en cuanto a:

a) Calculo de los empleados necesarios para atender las necesidades
presentes y futuras derivadas del ejercicio de sus competencias.

b) Identificacion de las formas de cubrir las necesidades cuantitativas y
cualitativas de personal para el periodo anual, considerando las medidas de
ingreso, ascenso, capacitacion y formacion.
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C) Estimaciéon de todos los costos de personal derivados de las medidas
anteriores y el aseguramiento de su financiacion con el presupuesto
asignado.

6. Usuarios.

El Plan Anual de Vacantes se encuentra dirigido a funcionarios de la Gobernacién de Narifio
y otros grupos de interés.

7. Marcos

7.1 Marco Conceptual
Empleo Publico:

El articulo 2° del Decreto 770 de 2005, define el empleo publico como “el conjunto de
funciones, tareas y responsabilidades que se asignan a una persona y las competencias
requeridas para llevarlas a cabo, con el propésito de satisfacer el cumplimiento de los
planes de desarrollo y los fines del Estado”.

Igualmente, sefiala que las competencias laborales, funciones y requisitos especificos para
su ejercicio seran fijados por los respectivos organismos o entidades, con sujecion alos que
establezca el Gobierno Nacional, salvo para aquellos empleos cuyas funciones y requisitos
estén sefialados en la Constitucion Politica o en la ley.

Clasificacion segun lanaturaleza de las funciones

Con respecto a las categorias de empleados publicos y trabajadores oficiales, el articulo5
del D.L. 3135 de 1968, sefiala:

“ARTICULO 5. EMPLEADOS PUBLICOS Y TRABAJADORES OFICIALES. <Aparte
entre paréntesis, declarado INEXEQUIBLE> Las personas que prestan sus servicios en los
Ministerios Departamentos Administrativos, Superintendencias y Establecimientos

Pablicos son empleados publicos; sin embargo, los trabajadores de la construccién y
sostenimiento de obras publicas son trabajadores oficiales. (En los estatutos de los
establecimientos Publicos se precisara que actividades pueden ser desempefiadas por
personas vinculadas mediante contrato de trabajo).

Las personas que prestan sus servicios en las Empresas Industriales y Comerciales del
Estado son trabajadores oficiales; sin embargo, los estatutos de dichas empresas
precisaran qué actividades de direccién o confianza deban ser desempefiadas porpersonas

PROCESO ASOCIADO: DEPENDENCIA ASOCIADA:



https://www.funcionpublica.gov.co/eva/gestornormativo/norma.php?i=1567&0

GOBERNACION
DE NARINO

CODIGO: GTH-PL-04

VERSION: 01
PLAN ANUAL DE VACANTES 2023

FECHA VERSION: 23 de
enero de 2023

PAGINA: 5 de 14

que tengan la calidad de empleados publicos”.

Segun la naturaleza general de sus funciones, las competencias y los requisitos exigidos
para su desempefio, los empleos de las entidades u organismos del orden nacional se
encuentran sefialados en el Decreto 1083 de 2015, clasificados en los siguientes niveles
jerarquicos: Nivel Directivo, Nivel Asesor, Nivel Profesional, Nivel Técnico y Nivel

Asistencial.

1)

4)

5)

Nivel Directivo. Comprende los empleos a los cuales corresponden funciones
de direcciéngeneral, de formulacion de politicas institucionales y de adopcion
de planes, programas y proyectos. Adicionalmente estos cargos son de
Gerencia Publica.

Nivel Asesor. Agrupa los empleos cuyas funciones consisten en asistir,
aconsejar y asesorar directamente a los empleados publicos de la alta
direccion de la rama ejecutiva del orden nacional.

Nivel Profesional. Agrupa los empleos cuya naturaleza demanda la
ejecucion aplicacion de los conocimientos propios de cualquier carrera profesional,
diferente a la técnica profesional y tecnoldgica, reconocida por la ley y que,
segln su complejidad y competencias exigidas, les pueda corresponder
funciones de coordinacién, supervision y control de areas internasencargadas
de ejecutar los planes, programas y proyectos institucionales.

Nivel Técnico. Comprende los empleos cuyas funciones exigen el desarrollo
de procesosy procedimientos en labores técnicas misionales y de apoyo, asi
como las relacionadas con la aplicacion de la ciencia y la tecnologia.

Nivel Asistencial. Comprende los empleos cuyas funciones implican el
ejercicio actividadesde apoyo y complementarias de tareas propias de los
niveles superiores, o de labores quese caracterizan por el predominio
actividades manuales o tareas de simple ejecucion.

7.2 Marco Metodologico

El Plan Anual de Vacantes, se desarrollara teniendo en cuenta el Capitulo 4 del
documento expedido por el Departamento Administrativo de la Funcion Publica -
DAFP “LINEAMIENTOS PARA LA ELABORACION DEL PLAN DE VACANTES”.

La Subsecretaria de Talento Humano, proyectara los primeros dias habiles
del afio, los cargos vacantes y actualizard mensualmente el plan cada vez que
ocurra una vacancia definitiva de los empleos, por cualquier motivo que pueda
generarse, de conformidad conlo estipulado en la Ley 909 de 2004 y se llevara
dichainformacion en base de datos creadapara tal fin.
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Para lo anterior, se utilizara el formato disefiado por el Departamento Administrativo de la
Funcidn Puablica — DAFP y ajustado por la Gobernacién de Narifio, mediante el cual se
relaciona en el Formato Plan Anual de Vacantes

7.2.1 Metodologia de Provision a Corto Plazo
Seleccion:

Los empleos de carrera administrativa se proveeran en periodo de prueba o en ascensocon
las personas que hayan sido seleccionadas mediante el sistema de mérito, segun lo
establecido en el Titulo V de la ley 909 de 2004.

Conforme lo anterior, se tiene que, los empleos clasificados como de libre nombramientoy
remocién, seran provistos por nombramiento ordinario, y los trabajadores oficiales se
vincularan por contrato de trabajo.

Los empleos de carrera administrativa se podrdn proveer mediante nombramiento por
concurso de méritos, encargo o nombramiento provisional. Para cumplir con la provision
debida de los empleos, se identificaran mes a mes las vacantes que resulten por alguna de
las causales contenidas en la normatividad vigente. La provisibn de estos empleos se
regulara teniendo en cuenta la normatividad vigente. Los empleos de libre nombramiento y
remocion, seran provistos por nombramiento ordinario, previo el cumplimiento de los
requisitos exigidos para el desempefio del empleo y el procedimiento establecido en la ley
909 de 2004 y otras disposiciones.

Teniendo en cuenta que, en la Gobernacion de Narifio, ain no ha iniciado el proceso
concursal con la Comision Nacional del Servicio Civil, la seleccion de personal, se realizara
mediante la Seleccion, Vinculacion e Induccion de Personal’.

Movilidad:

Otra de las formas de provisién de los empleos publicos es el traslado, el cual se produce
cuando se provee un empleo en vacancia definitiva con un funcionario de carrera
administrativa en servicio activo siempre y cuando cumpla con los requisitos del empleo a
cubrir.

De acuerdo con el articulo 2.2.5.9.2 del citado Decreto 1083 de 2015, las caracteristicasdel
traslado son las siguientes:

a) El cargo al que se va a trasladar el empleado debe estar vacante en
forma definitiva.

b) Los empleos deben ser de la misma categoria y tener
funciones yrequisitos afines o similares.

C) Los traslados o permutas podran hacerse dentro de la misma entidad o
de unorganismo a otro.

d) Para realizar los traslados entre entidades, los jefes de cada una de
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estasdeberan autorizarlos mediante acto administrativo.

€) El traslado se puede hacer por necesidades del servicio, siempre
gue ellono implique condiciones menos favorables para el empleado.

f) Podra hacerse también cuando sea solicitado por los funcionarios
interesados,siempre que el movimiento no cause perjuicios al servicio.

g) Se deben conservar los derechos de carrera y de antigiiedad en el
servicio.

En cuanto a los traslados internos en la Gobernacion de Narifio, estos se deberan a dos
factores primordialmente: i. Cuando se requiera adelantar gestiones de caracter especial en
alguna de las Dependencias de la Entidad, teniendo en cuenta la organizacién interna, los
planes, los programas y las necesidades del servicio, el mismo surtira efecto con un
memorando de ubicacién por parte del Gobernador de Departamento. ii. Cuando se generen
cambios por promocién al interior de la Gobernacion, se aplicara de igual manerael proceso
de seleccion, vinculacion y ubicacion del funcionario en su nuevo cargo

Permanencia:

La permanencia de los funcionarios en el servicio esta sujeta al cumplimiento de los principios
establecidos en la Ley 909 de 2004, asi:

Mérito. A los cargos de carrera administrativa, se les exige calificacién satisfactoria en el
desempefio del empleo, logro de resultados y realizaciones en el desarrollo y ejercicio dela
funcién publica y la adquisicion de las nuevas competencias que demande el ejercicio dela
misma.

Cumplimiento. Todos los empleados deberan cumplir cabalmente las normas que regulanla
funcion publica y las funciones asignadas al empleo.

Evaluacion. El empleado publico de carrera administrativa y libre nombramiento y remocion
colaboran activamente en el proceso de evaluacion personal e institucional. Los
provisionales quedan sujetos al proceso concursal u otra situacion

Promocién de lo publico. Es tarea de cada empleado la blsqueda de un ambiente
colaborativo y de trabajo en grupo y de defensa permanente del interés publico en cada una
de sus actuaciones y las de la Administracion Publica.

Retiro:

El retiro del servicio implica la cesacién del ejercicio de funciones publicas. Es necesario
aclarar que es reglada la competencia para el retiro de los empleos de carrera, de
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conformidad con las causales consagradas por la Constitucion Politica y la ley y debera
efectuarse mediante acto motivado.

Ademas, la competencia para efectuar la remocion en empleos de libre hombramiento y
remocion es discrecional y se efectuard mediante acto no motivado, conforme con lo
establecido en la Ley 909 de 2004.

Teniendo en cuenta el articulo 41 de la Ley 909 de 2004, donde establecen las causales de
retiro del servicio, para la Gobernacién de Narifio 5. Pension de Jubilacion y 7. Edad deretiro
forzoso.

Para anticiparse a estas situaciones, la Gobernacion de Narifio se encuentra realizando el
analisis correspondiente de las Hojas de Vida de los funcionarios dela planta global,
tendiente a establecer con la debida antelacién el momento en que se produciran vacantespor
esta circunstancia y asi mantenerse actualizado frente ala misma.

De acuerdo con lo anterior, en esta condicién al momento se encuentra un (1) funcionario
de la Gobernacion, que ha cumplido la edad de retiro forzoso, ademas, se identificaron
funcionarios en situacion de pre pensionados, asi:

No. SEXO
GRUPOS ETARIOS
HOMBRES |MUJERES
> DE 70 ANOS 1 1 0
62 ANOS A 69 28 14 14
62 ANOS CUMPLIDOS 8 7 1
57 ANOS A 61 44 19 25

Las demas situaciones de retiro del servicio publico, no son predecibles, por lo cual seran
vacantes generadas en el transcurrir de la anualidad y por tanto en aras de la prestacion del
servicio, se atenderan en su debido momento.

Estas vacantes a las que se hace referencia, son las que se ocasionan por renuncia de los
funcionarios actuales, situaciones ge se presentan en la mayoria de los casos.

Se realizaran las acciones contempladas en el Plan de Provision de los empleos.
7.2.2 Metodologia de Provisién a Mediano Plazo:

Es una metodologia prevista cuando existen listas de elegibles, situaciébn en la que se
encuentra actualmente la entidad, respecto de los empleados del nivel técnico y profesional,
atendiendo lo dispuesto en el Acuerdo No. 0165 del 12 de marzo de 2020 “Por el cual se
reglamenta la conformacion, organizaciéon y manejo del Banco Nacional de Lista de
Elegibles para el Sistema General de Carrera y Sistemas Especificos y Especiales de
Origen Legal en los que se aplique”, expedido por la Comision Nacional del Servicio Civil.
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7.3 Marco Juridico

El marco juridico en el cual se fundamenta el plan anual de vacantes, para los empleos de la
Gobernacion de Narifio es entre otros, el siguiente:

Decreto 770 de 2005

El articulo 2° del Decreto 770 de 2005, define el empleo publico como “el conjunto de
funciones, tareas y responsabilidades que se asignan a una persona y las competencias
requeridas para llevarlas a cabo, con el propésito de satisfacer el cumplimiento de los
planes de desarrollo y los fines del Estado”.

Ley 909 de 2004

Literal b) articulo 15, el cual prescribe “Elaborar el plan anual de vacantes y remitirlo al
Departamento Administrativo de la Funcién Publica, informacién que sera utilizada para la
planeacion del recurso humano y la formulacion de politicas”

Decreto 2482 de 2012

Por el cual se establecen los lineamientos generales para la integracion de la planeacion yla
gestion, ha previsto dentro de la Politica de Gestién del Talento Humano, el Plan Anual de
Vacantes, Literal c) articulo 3°, el cual prescribe “Gestién del talento humano. Orientada al
desarrollo y cualificacion de los servidores publicos buscando la observancia del principiode
mérito para la provision de los empleos, el desarrollo de competencias, vocacion del
servicio, la aplicacion de estimulos y una gerencia publica enfocada a la consecucién de
resultados. Incluye, entre otros el Plan Institucional de Capacitacién, el Plan de Bienestar e
Incentivos, los temas relacionados con Clima Organizacional y el Plan Anual de Vacantes”.

Decreto 1083 de 2015

Por medio del cual se expide el Decreto Unico Reglamentario del Sector de Funcion
Pablica., que contiene, entre otros laGestion del talento humano. Orientada al desarrollo y
cualificacion de los servidores publicos buscando observancia del principio de mérito para
provisién de los empleos, el desarrollo de competencias, vocacién del servicio, la aplicacién
de estimulos y una gerencia publica enfocada a la consecucién de resultados. Incluye, entre
otros Plan Institucional de Capacitacion, Plan de Bienestar e Incentivos, los temas
relacionados con Clima Organizacional y el Plan Anual de Vacantes”.

Acuerdo No. 0362 del 30 de noviembre de 2020
Expedido por la Comision Nacional del Servicio Civil “Por el cual se convoca y se establecen

las reglas del Proceso de Seleccion, en las modalidades de Ascenso y Abierto, para proveer
los empleos en vacancia definitiva pertenecientes al Sistema General de Carrera
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Administrativa de la planta de personal de la GOBERNACION DEL DEPARTAMENTO
DENARINO identificado como Proceso de Seleccion No.1522 de 2020 - Territorial Narifio”

Acuerdo No. 0165 del 12 de marzo de 2020

Proferido por la Comisién Nacional del Servicio Civil “Por el cual se reglamenta la
conformacion, organizaciéon y manejo del Banco Nacional de Lista de Elegibles para el
Sistema General de Carrera y Sistemas Especificos y Especiales de Origen Legal en los
que se aplique”.

8. Desarrollo de la politica

El Plan Anual de Vacantes, es una herramienta que tiene como propésito estructurar y
actualizar la informacion de los cargos vacantes de la Gobernacion de Narifio, con el fin de
programar la provision de los empleos con vacancia definitiva en la vigencia siguiente o
inmediata, una vez se genere, para que no afecte la prestacidon del servicio publico e
inclusive las temporales, siempre y cuando se disponga de la respectiva disponibilidad
presupuestal.

Igualmente, permite programar la provisiéon de los empleos con vacancia definitiva o
temporal, el procedimiento de seleccion que se pueda surtir, los perfiles, nGmero de cargos
existentes que deban ser objeto de provision, con el fin de garantizar el adecuado
funcionamiento de los servicios que se prestan.

La informacion de las vacancias se actualiza en la medida en que se vayan cubriendo las
mismas 0 se generen otras. También busca establecer cuales son las necesidades de
planta para el cabal cumplimiento de las funciones de la entidad.

Este plan busca mejorar los procesos de gestion administrativa, ofrecer igualdad de
oportunidades para el acceso y promocion del servicio y estabilidad en los cargos.

De acuerdo con lo anterior y para tal fin, la Gobernacién de Narifio desarrollara el plan anual
de vacantes, de acuerdo a las politicas que establezca el Departamento Administrativo de
la Funcién Publica — DAFP y de conformidad con la normatividad que regule la materia.

Los empleos publicos pueden ser provistos de manera definitiva o transitoria mediante
encargo o nombramiento provisional. Los términos de las mismas varian dependiendo la
naturaleza del cargo si es de carrera administrativa o de libre nombramiento y remocion.

Actualmente se encuentra en curso el Proceso de Seleccién No. 1522-2020 Gobernacién de
Narifio —Modalidad Ascenso y Abierto-, que segun el Acuerdo 0362 del 30 de noviembre de
2020, modificado por el Acuerdo 2074 del 9 de noviembre de 2021, la OPEC de la entidad
guedé de la siguiente manera:
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TABLA No. 1

OPEC PARA EL PROCESO DE SELECCION EN LA MODALIDAD DE ASCENSO

NIVEL JERARGQUICO NUMERO DE EMPLEOS NUMERO DE VACANTES
Profesional 40 41
Técnico 14 23
Asistencial 12 22
TOTAL 66 86
TABLA No. 2

OPEC PARA EL PROCESO DE SELECCION EN LA MODALIDAD ABIERTO

NIVEL JERARQUICO NUMERO DE EMPLEOS NUMERO DE VACANTES
Profesional 26 3r
Técnico 10 12
Asistencial 16 639
TOTAL 52 688

Es de anotar que la Comision Nacional del Servicio Civil - CNSC ha expedido el acto
administrativo Auto No. 491 de 6 de julio del 2022 “Por el cual se decreta, como medida
provisional, la suspension del Proceso de Seleccion No. 1522 a 1526 de 2020 — Territorial
Narifio para el Nivel Asistencial, con ocasion de la Actuacién Administrativa iniciada
mediante Auto CNSC No. 449 de 9 de mayo de 2022".

No obstante, el dia 29 de agosto de 2022, se publicaron los actos administrativos a través
de los cuales se conformaron y adoptaron las Listas de Elegibles para los empleos del Nivel
Técnico y Profesional ofertados dentro del proceso de Seleccion 1522 Gobernacion de
Narifio. Las listas publicadas corresponden a sesenta y un (61) OPEC, para un total de 81
vacantes.

Mediante Decreto 402 del 3 de octubre de 2022, se actualiza la planta de personal de la
Gobernacién de Narifio y en consonancia con el Decreto 804 del 6 de diciembre de 2016 y
demés Decretos y Resoluciones que han creado y modificado la planta, se adopta la
siguiente para la vigencia 2023:

NUMERO
DENOMINACION DEL EMPLEO CODIGO GRADO | EMPLEOS NIVEL
GOBERNADOR 001 03 1| DIRECTIVO
JEFES DE OFICINA 006 02 3| DIRECTIVO
JEFE OFICINA JURIDICA 115 04 1 ASESOR
SECRETARIOS 020 02 11| DIRECTIVO
SUBSECRETARIOS 045 01 18| DIRECTIVO
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DIRECTOR DE DEPARTAMENTO 055 02 1| DIRECTIVO
SUBDIRECTOR CONTRATACION 045 01 1| DIRECTIVO
DIRECCIONES ADMINISTRATIVAS 009 01 4| DIRECTIVO
ASESORES 105 03 6 ASESOR
SECRETARIA PRIVADA 219-05 219 05 1| PROFESIONAL
PROFESIONAL ESPECIALIZADO 222-07 222 07 3| PROFESIONAL
PROFESIONALES 219-06 219 06 3 | PROFESIONAL
PROFESIONAL UNIVERSITARIO 219-04 219 04 83 | PROFESIONAL
MUSICOS DE BANDA 231 01 28 | PROFESIONAL
TESORERO 201 10 1| PROFESIONAL
ALMACENISTA 215 04 1| PROFESIONAL
TECNICOS OPERATIVOS 314 06 10| TECNICO
INSPECTORES DE TRANSITO 312 06 9| TECNICO
SECRETARIAS EJECUTIVAS 425 07 12| ASISTENCIAL
SECRETARIAS ADMINISTRATIVAS 440 05 21| ASISTENCIAL
AUXILIARES ADMINISTRATIVOS 407 05 23| ASISTENCIAL
CONDUCTORES 480 06 2| ASISTENCIAL
CELADORES 477 03 18| ASISTENCIAL
MENSAJEROS 407 02 3| ASISTENCIAL
ASEADORAS 470 01 13| ASISTENCIAL
TRABAJADORES OFICIALES 9
TOTAL 286

TRABAJADORES OFICIALES

A la fecha contamos con nueve (9) trabajadores oficiales, que corresponden a ocho (8)
musicos profesionales de banda y uno (1) como Director de la Banda Departamental, que de
acuerdo con la Ley 1161 de 2007, Ley 62 de 1945, Ley64 de 1946, Decreto 2127 de 1945,
Decreto 1919 de 2002, de ser empleados publicos debieron ser convertidos en trabajadores

oficiales a través de contrato laboral.

No. Musicos No. de Cédula
1 | CERVELION BASTIDAS OSCAR JAVIER 1085245142
2 | AGUIRRE OLIVA PABLO GILDARDO 12984693
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3 | CALVACHE ESTRELLA OSCAR ANDRES 1085252257
4 | CARVAJAL MARTINEZ HERMAN FERNANDO 1084220849
5| MORENO MEZA JOSE DAVID 1089196871
6 | LAGOS TULCANAS JUAN CARLOS 1089196684
7 | RODRIGUEZ BENAVIDES OSCAR DARIO 13072880
8 | DAVILA PEDRO ANTONIO 87470369
Director de Banda
1| ERAZO GOMEZ LUIS CARLOS 1061720897

Necesidades de Planta Anual 2023

Que, el Manual Especifico de Funciones y de Competencias Laborales para los empleosdel
personal del nivel central de la Gobernacién de Narifio, ha sido adoptado mediante los
Decretos Departamentales nameros 804 del 06 de diciembre de 2016, 185 del 09 de junio
de 2017, Resolucién 221 del 19 de septiembre de 2017, Decretos 036 del 31 de enero de
2019, 234 del 06 de mayo de 2019, 750 del 11 de diciembre de 2019, 225 del 19 de junio
de 2020, 394 del 06 de agosto de 2020, 400 del 12 de agosto de 2020, 114 del 25 de marzo
de 2021, 225 del 10 de agosto de 2021, 385 del 9 de noviembre de 2021, 296 del 5 de agosto de
2022, 315 del 18 de agosto de 2022, 402 del 3 de octubre de 2022, 460 del 14 de octubre de 2022, 674
del 21 de noviembre de 2022 y el 704 del 1 de diciembre de 2022, mediante los cuales se aprueba
la modificacion de la planta de personal y se establece la nomenclatura, clasificaciéon y
remuneracién de los empleos.

Ahora bien, es menester informar que la Administracion Departamental con el fin de fortalecer
su capacidad de gestibn administrativa y mejorar su organizacion Institucional,
considerado pertinente realizar un proceso de redisefio institucional y establecié dentro del
Plan de Desarrollo Ml NARINO EN DEFENSA DE LO NUESTRO su linea estratégica
“Gestion Eficiente”, consagra la necesidad de fortalecer las capacidades institucionales con
el fin de que la Gobernacién opere bajo parametros de flexibilidad, transparencia y eficiencia
en el cumplimiento de sus funciones y actividades logrando la generacion de valor pablico.

Que la Gobernacion de Narifio, tiene suscrito con el Departamento Administrativo de la
Funcion Publica, el Convenio Interadministrativo cuyo objeto es “Aunar esfuerzos entre
FUNCION PUBLICA y EL DEPARTAMENTO, con el fin de desarrollar de manera
concertada actividades relacionadas con la implementacion de las politicas de funcién
publica en el DEPARTAMENTO en el marco de las competencias de cada una de la
entidades territoriales”, estableciéndose dentro del mismo unos objetivos especificos se
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encuentra el “acompafiamiento de FUNCION PUBLICA para la Organizacion Administrativa
y la Transformacion Institucional de EL DEPARTAMENTO. Comprende el acompafiamiento
para el fortalecimiento institucional de la administracién departamental en relacién con
estructuras,plantas de personal, manuales de funciones y competencias laborales”.

Que no obstante lo anterior, y teniendo el acompafiamiento del Departamento Administrativo
de la Funcién Publica, relacionado con la asesoria en el proceso de redisefio institucional
entre uno de los objetivos del convenio, se hace necesario contar con personal experto e
idéneo en la realizacion y entrega de documentos y productos especificos que el proceso de
redisefio requiere de conformidad con la Guia de Redisefio Institucional para entidades
territoriales dispuesto por la misma Funcién Publica, siendo asi de acuerdo a los resultados
obtenidos en el proceso adelantado se identificaran los puestos de trabajo que se requieran
por cada dependencia, conforme a las necesidades del servicio.

9. Control de cambios.

Version Fechglde Descripci(_ﬁn del Responsable
version cambio
Maria Camila Gomez
01 23/01/2023 Creacion — Carlos Melo
Rodriguez

10. Responsable

El responsable de este documento es la Subsecretaria de Talento Humano, quien debe
revisarlo, y si es necesario actualizarlo.

11. Revision, aprobacion y verificacion.

Revision: Aprobacién: Verificacion:
Nombre: Vanesa Coral | Nombre: Vanesa Coral | Nombre: Nixon Ortega
Alvarado Alvarado Bravo
Cargo: Sub. Talento | Cargo: Sub. Talento | Cargo: Profesional
Humano Humano Universitario 219-04
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1. Portada.

GOBERNACION DE NARINO

Subsecretaria Talento Humano

Plan Anual Provision de Recursos Humanos

San Juan de Pasto, enero de 2023
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2. Tabla de contenido.

1.- Portada

2.- Tabla de Contenido

3.- Introduccién

4.- Objetivos

4.1 Objetivo General

4.2 Objetivos Especificos

5.- Alcance

6.- Usuarios

7.- Marcos

7.1 Marco Conceptual

7.2 Marco Metodoldgico

7.2.1 Metodologia de Provision a Corto Plazo
7.2.2 Metodologia de Provision a Mediano Plazo
7.3 Marco Juridico

8.- Desarrollo de la Politica

8.1. - Necesidades de planta anual 2023

9.- Control de Cambios

3. Introduccioén.

El Plan de Prevision de Recursos Humanos se encuentra contemplado en la Ley 909 de
2004 y en la Ley 1960 de 2019, “Por el cual se modifican la Ley 909 de 2004, el Decreto
Ley 1567 de 1998 y se dictan otras disposiciones”, la cual establecié los concursos de

méritos abierto y de ascenso.

El Plan de Prevision de Recursos Humanos es una de las herramientas de la gestion del
talento humano, ya que permite conocer los cargos disponibles dentro de la entidad y cuales
de ellos se encuentran en proceso de seleccién por méritos; por lo tanto, contar con el
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recurso humano necesario le permite asegurar el cumplimiento de sus metas y funciones
para una efectiva gestion publica.

El conocimiento de las vacantes con las que cuentan las entidades territoriales, permite que
se generen las condiciones para la provisiébn oportuna de los empleos mediante los
procesos de seleccién en la modalidad abierto y ascenso.

4. Objetivo.

4.1 Objetivo General

El Plan de Prevision de Recursos Humanos tiene como objetivo, disefiar estrategias de
planeacion anual de la provision del talento humano, con el fin de identificar las necesidades
de la planta de personal, disponiendo de la gestion del talento humano como una estrategia
organizacional.

El Plan de Previsiébn de Recursos Humanos constituye una herramienta de mediciéon que
permite conocer cuantos cargos de carrera administrativa se encuentran disponibles en el
sector publico; las cuales pueden ser provistas mediante concursode méritos, pero mientras
se lleva a cabo el concurso y llega el titular del cargo, dichas vacantes pueden ser
designadas a través de las figuras de encargo y provisionalidad.

4.2 Objetivos Especificos

- ldentificar las necesidades del recurso humano, de forma que le permita a la entidad
pueda estructurar la gestion del Talento Humano como una estrategia
organizacional.

- Definir laforma de provision de los empleos vacantes.

- Realizar la provisién definitiva de los cargos vacantes.
5. Alcance.

Este plan, junto con el Plan Anual de Vacantes, en la Gobernacion de Narifio permite aplicar
la planeacion del talento humano, tanto a corto como a mediano plazo vy para la
siguiente vigencia, en cuanto a:

a) Calculo de los empleados necesarios para atender las necesidades
presentes y futuras derivadas del ejercicio de sus competencias.

b) Identificacién de las formas de cubrir las necesidades cuantitativas y
cualitativas de personal para el periodo anual, considerando las medidas de
ingreso, ascenso, capacitacion y formacion.

C) Estimacion de todos los costos de personal derivados de las medidas
anteriores y el aseguramiento de su financiacién con el presupuesto
asignado.
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6. Usuarios.

Esta dirigido a funcionarios de la Gobernacion de Narifio y otros grupos de interés.

7. Marcos.
7.1 Marco conceptual

Empleo Publico:

El articulo 2° del Decreto 770 de 2005, define el empleo publico como “el conjunto de
funciones, tareas y responsabilidades que se asignan a una persona y las competencias
requeridas para llevarlas a cabo, con el propésito de satisfacer el cumplimiento de los
planes de desarrollo y los fines del Estado”.

Igualmente, sefiala que las competencias laborales, funciones y requisitos especificos para
su ejercicio seran fijados por los respectivos organismos o entidades, con sujecién alos que
establezca el Gobierno Nacional, salvo para aquellos empleos cuyas funciones y requisitos
estén sefialados en la Constitucion Politica o en la ley.

Clasificacion segun lanaturaleza de las funciones

Con respecto a las categorias de empleados publicos y trabajadores oficiales, el articulo5
del D.L. 3135 de 1968, sefala:

“ARTICULO 5. EMPLEADOS PUBLICOS Y TRABAJADORES OFICIALES. Las
personas que prestan sus servicios en los Ministerios Departamentos Administrativos,
Superintendencias y Establecimientos

Publicos son empleados publicos; sin embargo, los trabajadores de la construcciéon y
sostenimiento de obras publicas son trabajadores oficiales. (En los estatutos de los
establecimientos Publicos se precisard que actividades pueden ser desempefiadas por
personas vinculadas mediante contrato de trabajo).

Las personas que prestan sus servicios en las Empresas Industriales y Comerciales del
Estado son trabajadores oficiales; sin embargo, los estatutos de dichas empresas
precisaran qué actividades de direccion o confianza deban ser desempefiadas porpersonas
que tengan la calidad de empleados publicos”.

Segun la naturaleza general de sus funciones, las competencias y los requisitos exigidos
para su desempefio, los empleos de las entidades u organismos del orden nacional se
encuentran sefialados en el Decreto 1083 de 2015, clasificados en los siguientes niveles
jerarquicos: Nivel Directivo, Nivel Asesor, Nivel Profesional, Nivel Técnico y Nivel
Asistencial.

1) Nivel Directivo. Comprende los empleos a los cuales corresponden funciones
de direcciéngeneral, de formulacién de politicas institucionales y de adopcién
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de planes, programas y proyectos. Adicionalmente estos cargos son de
Gerencia Publica.

2) Nivel Asesor. Agrupa los empleos cuyas funciones consisten en asistir,
aconsejar y asesorar directamente a los empleados publicos de la alta
direccion de la rama ejecutiva del orden nacional.

3) Nivel Profesional. Agrupa los empleos cuya naturaleza demanda la
ejecucion aplicacion de los conocimientos propios de cualquier carrera profesional,
diferente a la técnica profesional y tecnoldgica, reconocida por la ley y que,
segun su complejidad y competencias exigidas, les pueda corresponder
funciones de coordinacion, supervision y control de areas internasencargadas
de ejecutar los planes, programas y proyectos institucionales.

4) Nivel Técnico. Comprende los empleos cuyas funciones exigen el desarrollo
de procesosy procedimientos en labores técnicas misionales y de apoyo, asi
como las relacionadas con la aplicacion de la ciencia y la tecnologia.

5) Nivel Asistencial. Comprende los empleos cuyas funciones implican el
ejercicio actividades de apoyo y complementarias de tareas propias de los
niveles superiores, o de labores que se caracterizan por el predominio
actividades manuales o tareas de simple ejecucion.

7.2 Marco metodoldgico

El Plan Anual de Vacantes, se desarrollara teniendo en cuenta el Capitulo 4 del documento
expedido por el Departamento Administrativo de la Funcién Pulblica - DAFP
“LINEAMIENTOS PARA LA ELABORACION DEL PLAN DE VACANTES”.

La Subsecretaria de Talento Humano, proyectard4 los primeros dias habiles del afio, los
cargos vacantes y actualizard mensualmente el plan cada vez que ocurra una vacancia
definitiva de los empleos, por cualquier motivo que pueda generarse, de conformidad con lo
estipulado en la Ley 909 de 2004 y se llevara dicha informacién en base de datos creadapara
tal fin.

Para lo anterior, se utilizara el formato disefiado por el Departamento Administrativo de la
Funcién Puablica — DAFP y ajustado por la Gobernacion de Narifio, mediante el cual se
relaciona en el Formato Plan de Prevision de Recursos Humanos.

7.2.1 Metodologia de Provision a Corto Plazo

Seleccién:

Los empleos de carrera administrativa se proveeran en periodo de prueba o en ascenso con
las personas que hayan sido seleccionadas mediante el sistema de meérito, segun lo
establecido en el Titulo V de la Ley 909 de 2004.

Conforme lo anterior, se tiene que, los empleos clasificados como de libre nombramientoy

remocion, seran provistos por nombramiento ordinario, y los trabajadores oficiales se
vincularan por contrato de trabajo.
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Los empleos de carrera administrativa se podran proveer mediante nombramiento por
concurso de méritos, encargo o nombramiento provisional. Para cumplir con la provision
debida de los empleos, se identificaran mes a mes las vacantes que resulten por alguna de
las causales contenidas en la normatividad vigente. La provisibn de estos empleos se
regulara teniendo en cuenta la normatividad vigente. Los empleos de libre nombramiento y
remocién, serdn provistos por nombramiento ordinario, previo el cumplimiento de los
requisitos exigidos para el desempefio del empleo y el procedimiento establecido en la Ley
d®de 2004 y otras disposiciones.

Teniendo en cuenta que, en la Gobernacion de Narifio, ain no ha iniciado el proceso
concursal con la Comision Nacional del Servicio Civil, la seleccion de personal, se realizara
mediante la Seleccion, Vinculacion e Induccion de Personal”.

Movilidad:

Otra de las formas de provisién de los empleos publicos es el traslado, el cual se produce
cuando se provee un empleo en vacancia definitiva con un funcionario de carrera
administrativa en servicio activo siempre y cuando cumpla con los requisitos del empleo a
cubrir.

De acuerdo con el articulo 2.2.5.9.2 del citado Decreto 1083 de 2015, las caracteristicasdel
traslado son las siguientes:

a) El cargo al que se va a trasladar el empleado debe estar vacante en
forma definitiva.

b) Los empleos deben ser de la misma categoria y tener
funciones yrequisitos afines o similares.

C) Los traslados o permutas podrén hacerse dentro de la misma entidad o
de unorganismo a otro.

d) Para realizar los traslados entre entidades, los jefes de cada una de
estasdeberan autorizarlos mediante acto administrativo.

€) El traslado se puede hacer por necesidades del servicio, siempre
gue ellono implique condiciones menos favorables para el empleado.

f) Podra hacerse también cuando sea solicitado por los funcionarios
interesados,siempre que el movimiento no cause perjuicios al servicio.

g) Se deben conservar los derechos de carrera y de antigiiedad en el
servicio.
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En cuanto a los traslados internos en la Gobernacion de Narifio, estos se deberan a dos
factores primordialmente: i. Cuando se requiera adelantar gestiones de caracter especial en
alguna de las Dependencias de la Entidad, teniendo en cuenta la organizacién interna,los
planes, los programas y las necesidades del servicio, el mismo surtira efecto con un
memorando de ubicacién por parte del Gobernador de Departamento. ii. Cuando se generen
cambios por promocién al interior de la Gobernacion, se aplicara de igual manerael proceso
de seleccién, vinculacion y ubicacion del funcionario en su nuevo cargo.

Permanencia:

La permanencia de los funcionarios en el servicio esta sujeta al cumplimiento de los principios
establecidos en la Ley 909 de 2004, asi:

Mérito. A los cargos de carrera administrativa, se les exige calificacion satisfactoria en el
desempefio del empleo, logro de resultados y realizaciones en el desarrollo y ejercicio dela
funcion publica y la adquisicion de las nuevas competencias que demande el ejercicio dela
misma.

Cumplimiento. Todos los empleados deberan cumplir cabalmente las normas que regulanla
funcién publica y las funciones asignadas al empleo.

Evaluacion. El empleado publico de carrera administrativa y libre nombramiento y remocion
colaboran activamente en el proceso de evaluaciobn personal e institucional. Los
provisionales quedan sujetos al proceso concursal u otra situacion

Promociéon de lo publico. Es tarea de cada empleado la busqueda de un ambiente
colaborativo y de trabajo en grupo y de defensa permanente del interés publico en cada una
de sus actuaciones y las de la Administracion Publica.

Retiro:

El retiro del servicio implica la cesacién del ejercicio de funciones publicas. Es necesario
aclarar que es reglada la competencia para el retiro de los empleos de carrera, de
conformidad con las causales consagradas por la Constitucion Politica y la ley y debera
efectuarse mediante acto motivado.

Ademas, la competencia para efectuar la remocién en empleos de libre nombramiento y
remocion es discrecional y se efectuara mediante acto no motivado, conforme con lo
establecido en la Ley 909 de 2004.

Teniendo en cuenta el articulo 41 de la Ley 909 de 2004, donde establecen las causales de
retiro del servicio, para la Gobernacion de Narifio 5. Pensién de Jubilaciéon y 7. Edad deretiro
forzoso.

Para anticiparse a estas situaciones, la Gobernacion de Narifio se encuentra realizando el
andlisis correspondiente de las Hojas de Vida de los funcionarios de la planta global,
tendiente a establecer con la debida antelacién el momento en que se produciran vacantespor
esta circunstancia y asi mantenerse actualizado frente ala misma.
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De acuerdo con lo anterior, en esta condicion al momento se encuentra un (1) funcionario
de la Gobernacion, que ha cumplido la edad de retiro forzoso, ademas, se identificaron
funcionarios en situacion de pre pensionados, asi:

GRUPOS ETARIOS No. SEXO
HOMBRES |MUJERES
> DE 70 ANOS 1 1 0
62 ANOS A 69 28 14 14
62 ANOS CUMPLIDOS 8 7 1
57 ANOS A 61 44 19 25

Las demas situaciones de retiro del servicio publico, no son predecibles, por lo cual seran
vacantes generadas en el transcurrir de la anualidad y por tanto en aras de la prestacion del
servicio, se atenderan en su debido momento.

Estas vacantes a las que se hace referencia, son las que se ocasionan por renuncia de los
funcionarios actuales, situaciones ge se presentan en la mayoria de los casos.

Se realizaran las acciones contempladas en el Plan de Provision de los empleos.
7.2.2 Metodologia de Provision a Mediano Plazo:

Es una metodologia prevista cuando existen listas de elegibles, situacién en la que se
encuentra actualmente la entidad, respecto de los empleados del nivel técnico y profesional,
atendiendo lo dispuesto en el Acuerdo No. 0165 del 12 de marzo de 2020 “Por el cual se
reglamenta la conformacién, organizacibn y manejo del Banco Nacional de Lista de
Elegibles para el Sistema General de Carrera y Sistemas Especificos y Especiales de
Origen Legal en los que se aplique”, expedido por la Comision Nacional del Servicio Civil.

7.3 Marco juridico

El marco juridico en el cual se fundamenta el Plan de Prevision de Recursos Humanos, para los empleos de la
Gobernacion de Narifio es entre otros, €l siguiente:

Decreto 770 de 2005

El articulo 2° del Decreto 770 de 2005, define el empleo publico como “el conjunto de
funciones, tareas y responsabilidades que se asignan a una persona y las competencias
requeridas para llevarlas a cabo, con el propésito de satisfacer el cumplimiento de los
planes de desarrollo y los fines del Estado”.

Ley 909 de 2004
Literal b) articulo 15, el cual prescribe “Elaborar el plan anual de vacantes y remitirlo al

Departamento Administrativo de la Funcién Publica, informacion que serda utilizada para la
planeacién del recurso humano y la formulacién de politicas”
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Decreto 2482 de 2012

Por el cual se establecen los lineamientos generales para la integracion de la planeacion yla
gestidn, ha previsto dentro de la Politica de Gestiéon del Talento Humano, el Plan Anual de
Vacantes, Literal c) articulo 3°, el cual prescribe “Gestién del talento humano. Orientada al
desarrollo y cualificacion de los servidores publicos buscando la observancia del principiode
mérito para la provision de los empleos, el desarrollo de competencias, vocacion del
servicio, la aplicacion de estimulos y una gerencia publica enfocada a la consecucion de
resultados. Incluye, entre otros el Plan Institucional de Capacitacion, el Plan de Bienestar e
Incentivos, los temas relacionados con Clima Organizacional y el Plan Anual de Vacantes”.

Decreto 1083 de 2015

Por medio del cual se expide el Decreto Unico Reglamentario del Sector de Funcién
Pudblica, que contiene, entre otros la  Gestion del Talento Humano. Orientada al desarrollo y
cualificacion de los servidores publicos buscando observancia del principio de mérito para
provisién de los empleos, el desarrollo de competencias, vocacién del servicio, la aplicacién
de estimulos y una gerencia publica enfocada a la consecucién de resultados. Incluye, entre
otros Plan Institucional de Capacitaciébn, Plan de Bienestar e Incentivos, los temas
relacionados con Clima Organizacional y el Plan Anual de Vacantes”.

Acuerdo No. 0362 del 30 de noviembre de 2020

Expedido por la Comision Nacional del Servicio Civil “Por el cual se convoca y se establecen
las reglas del Proceso de Seleccion, en las modalidades de Ascenso y Abierto, para proveer
los empleos en vacancia definitiva pertenecientes al Sistema General de Carrera
Administrativa de la planta de personal de la GOBERNACION DEL DEPARTAMENTO
DENARINO identificado como Proceso de Seleccion No.1522 de 2020 - Territorial Narifio”.

Acuerdo No. 0165 del 12 de marzo de 2020

Proferido por la Comision Nacional del Servicio Civil “Por el cual se reglamenta la
conformacion, organizacion y manejo del Banco Nacional de Lista de Elegibles para el
Sistema General de Carrera y Sistemas Especificos y Especiales de Origen Legal en los
que se aplique”.

8. Desarrollo del Plan

El Plan de Provision de Recursos Humanos, es una herramienta que tiene como propdésito
estructurar y actualizar la informacién de los cargos vacantes de la Gobernacion de Narifio,
con el fin de programar la provisién de los empleos con vacancia definitiva en la vigencia
siguiente o inmediata, una vez se genere, para que no afecte el servicio publico. Igualmente,
permite programar la provisién de los empleos con vacancia definitiva o temporal, el
procedimiento de seleccién que se pueda surtir, los perfiles y nimerode cargos existentes que
deban ser objeto de provisién, con el fin de garantizar el adecuado funcionamiento de los
servicios que se prestan.

La informacién de las vacancias se actualizaen la medida en que se vayan cubriendo las
mismas o se generen otras.
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También busca establecer cudles son las necesidades de planta para el cabal cumplimiento
de las funcionesde la entidad.

Este plan busca mejorar los procesos de gestion administrativa, ofrecer igualdad de
oportunidades para el acceso y promocién del servicio y estabilidad en los cargos.

8.1 Necesidades de planta anual 2023

La Gobernacion de Narifio, mediante Decreto 804 del 6 de diciembre de 2016, modifica el
manual de funciones y aprueba la modificacion de la planta de personal, y se establece la
nomenclatura, clasificacion y remuneracion de los empleos.

Asi, la Gobernacién de Narifio cuenta con la siguiente planta global, para el cumplimiento de
sus funciones misionales y administrativas

La Gobernacion de Narifio cuenta con corte a diciembre 31 de 2022 con un total de 286
cargos, de los cuales 9 son trabajadores oficiales, asi:

No. NIVEL CARGOS %

1| DIRECTIVO 39 14
2| ASESOR 7 2
3| PROFESIONAL 120 42
4| TECNICO 19 7
5| ASISTENCIAL 92 32
6| TRABAJADORES OFICIALES 9 3

TOTAL 286 100

De los 286 cargos con las que cuenta la Gobernacion de Narifio, a diciembre 31 de 2022
contaba con una ocupacion del 94.75%

NIVEL CARGOS |CARGOS OCUPADOS | VACANTES | %
DIRECTIVO 39 38 1| 7.14
ASESOR 7 6 1| 7.14
PROFESIONAL 120 114 6| 42.87
TECNICO 19 18 1| 7.14
ASISTENCIAL 92 87 5/ 3571
TRABAJADORES OFICIALES 9 9 0
TOTAL 286 272 14
TOTAL CARGOS 286

Empleos de carrera administrativa con nombramiento, en provisionalidad y en periodo de
prueba por nivel:
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CARGO NIVEL No.

PROFESIONAL UNIVERSITARIOS 219-04 profesional 74
MUSICOS DE BANDA profesional 28
TECNICOS técnico 8
SECRETARIAS EJECUTIVAS asistencial 12
SECRETARIAS AD. asistencial 18
AUXILIARES AD. asistencial 19
CELADORES asistencial 18
MENSAJEROS asistencial 3
ASEADORAS asistencial 9

TOTAL 189

De los 286 cargos de la planta, 189 Cargos son de carrera administrativa y representan el
66.10.% del total de cargos existentes; 9 cargos son por contrato de trabajo y representa
el 3.14%, 86 cargos son de Libre Nombramiento y remocion yrepresentan el 30.06%; 2
cargos con de periodo fijo, que representa el 0,7%.

Las Vacantes existentes por denominacién del empleo, se discriminan como aparece a
continuacion:

Denominacién Empleo Nivel Decreto | Diciembre | Vacantes
GOBERNADOR directivo 1 1
JEFES OFICINAS directivo 3 3 0
SECRETARIOS DE DESPACHO directivo 11 10 1
DIRECTOR DE DEPARTAMENTO directivo 0
SUBDIRECTORA DE directivo 1 1 0
CONTRATACION
DIRECCIONES ADMINISTRATIVAS | directivo 3 3 0
SUBSECRETARIOS DESPACHO directivo 18 18 0
ASESORES asesor 6 5 1
JEFE OFINA JURIDICA asesor 1 1 0
SECRETARIA PRIVADA 219-05 profesional 1 1 0
PROFESIONAL ESPECIALIZADO
222- profesional 3 3 0
07
PROFESIONALES 219-06 profesional 3 3 0
PROFESIONAL UNIVERSITARIOS
219- profesional 83 77 6
04
MUSICOS DE BANDA profesional 28 28 0
TESORERO profesional 1 1 0
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ALMACENISTA profesional 1 1 0
TECNICOS OPERATIVOS técnico 10 10 0
INSPECTORES TRANSITO técnico 9 8 1
SECRETARIAS EJECUTIVAS asistencial 12 12 0
SECRETARIAS AD. asistencial 21 20 1
AUXILIARES AD. asistencial 23 23 0
CONDUCTORES asistencial 2 2 0
CELADORES asistencial 18 15 3
MENSAJEROS asistencial 3 2 1
ASEADORAS asistencial 13 13 0
TRABAJADORES OFICIALES 9 9 0
Totales 286 272 14

9. Control de cambios.

- Fecha de Descripcion del
Version - X Responsable
version cambio
L, Maria Camila Gomez
01 23/01/2023 Creacion del documento Carlos Melo Rodriguez

10. Responsable

El responsable de este documento es la Subsecretaria de Talento Humano, quien debe
revisarlo, y si es necesario actualizarlo.

11. Revision, aprobacion y verificacion.

Revision: Aprobacién: Verificacion:
Nombre: Vanesa Coral | Nombre: Vanesa Nombre: Nixon  Ortega
Alvarado Alvarado Bravo
Cargo: Subsecretaria de | Cargo: Subsecretaria de | Cargo: Profesional

Talento Humano

Talento Humano

Universitario 219, grado 04
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1. Control de cambios.

Versién Fecha de Descripcion del Responsable
version cambio P
01 [23/01/2023] Creacion del documento Subsecretaria de
Talento Humano.

2. Responsable

El responsable de este documento es la Subsecretaria de Talento Humano, quien debe
revisarlo, y si es necesario actualizarlo.

3. Revisioén, aprobacion y verificacion.

Revision:

Aprobacién:

Verificacion:

Nombre(s): Maria Luisa
Guerrero

Nombre(s): Vanesa Coral

Nombre(s):
Bravo

Nixon Ortega

Cargo(s): Profesional

Universitaria

Cargo(s):  Subsecretaria
Talento Humano

Cargo(s): Profesional

Universitario.
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