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El Plan Estratégico de Recursos Humanos es un instrumento de gestion del talento humano que al
tiempo que permiten organizar y racionalizar la gestion, fomentan el desarrollo permanente de los
servidores publicos durante su vida laboral en la entidad. La planeacién estratégica de recursos
humanos hace parte del proceso de planeacién organizacional, por ello los planes deben reflejar el
aporte que realiza la gestion del talento humano al logro de los cometidos institucionales, a través de
las acciones que la entidad va a desarrollar para potenciar el talento y mejorar las relaciones humanas
al interior de la entidad.

El Plan Estratégico de Talento Humano de la entidad, tiene caracter indicativo contribuyendo con el
direccionamiento de la gestion institucional con base en el Plan Nacional de Desarrollo 2022-2026
"Colombia potencia mundial de la vida" adoptado mediante la Ley 2294 de 19 de mayo de 2023 y
alineado con el Plan Estratégico Institucional y el Plan Sectorial, en lo relacionado con el ciclo de vida
del servidor publico (ingreso, desarrollo y retiro) para apalancar el cumplimiento de los objetivos
misionales de la Entidad.

El Grupo Gestion del Talento Humano del Instituto Nacional de Salud a través de este plan, define las
lineas de accidn que orientaran los proyectos y practicas de la Gestiéon del Talento Humano desde el
fortalecimiento del ciclo de vida del servidor, convirtiéndose en una herramienta de organizacion,
estructuracion y seguimiento de las actividades del Grupo Gestién del Talento Humano que mejoren la
calidad de vida de los servidores, enmarca y tiene en cuenta las diferentes modalidades que los
servidores estan realizando su trabajo, orientandola hacia la gestion estratégica exitosa y efectiva, la
mejora continua y el cierre de brechas en las necesidades identificadas en los diferentes diagndsticos
y en el analisis de las caracteristicas de la poblacion objetivo.

El marco de la planeacion estratégica de talento humano es el modelo integrado de planeacion y gestiéon
-MIPG-, mediante el cual la entidad en funcion de sus objetivos proyecta y suple sus necesidades de
personal y define los planes, programas y proyectos de gestion del talento humano, con el fin de integrar
las politicas y practicas de personal con las prioridades de la organizacién. Este modelo esta compuesto
por 7 dimensiones (Talento Humano, Direccionamiento Estratégico y Planeacion, Gestion con valores
para resultados, Informacién y Comunicacion, Control Interno, Evaluacion y Resultados, Gestion del
Conocimiento) y 19 politicas en las cuales podemos resaltar la Politica de Gestion Estratégica de
Talento Humano - PGETH.

El modelo MIPG concibe el talento humano como el activo mas importante en la entidad, buscando
fortalecer la gestion del talento humano como principal dimension a partir del ciclo de vida del servidor
publico en la entidad (Ingreso- Permanencia o desarrollo y retiro).

Es asi como la planeacién se constituye en el mecanismo de articulacion, a través de sus tres
modalidades: Plan Estratégico Sectorial, Plan Estratégico Institucional y Plan de Accién Anual. Estos
planes se convierten en la gran sombrilla que recoge los requerimientos de otras politicas, estrategias
e iniciativas de gobierno, sin desconocer que muchas de ellas poseen metodologias e instrumentos
propios.

Los lineamientos del orden Nacional le apuestan al fortalecimiento de la gestion institucional, mediante
el cumplimiento de estandares minimos tanto normativos como técnicos y al tiempo, avanzar en la
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consolidacién de un nivel de desarrollo organizacional que exige el despliegue de acciones estratégicas
encaminadas a enaltecer y reconocer la labor de quienes lo hacen posible, esto es, las personas

vinculadas con la Administracion Publica.

La planeacion estratégica del talento humano para la vigencia 2026 en el Instituto Nacional de Salud,
debe ser vista como un proceso permanente que se enfoca en agregar valor a las actividades del ciclo
de vida de Talento Humano, a través de la atraccion, desarrollo o fortalecimiento de las competencias,
capacidades, conocimientos, habilidades y calidad de vida, de tal manera que esto redunde en su
motivacién y compromiso, 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 y lograr en
coherencia una mejora continua en la calidad de vida de nuestro talento humano, liderado por el nivel

estratégico de la organizacion y articulado con la planeacién institucional.

2. MARCO NORMATIVO

A continuacion, se relaciona la normativa que fundamenta la implementacion de los procedimientos y

actividades del Grupo Gestion del Talento Humano:

TABLA 1: MARCO NORMATIVO

Constitucion Politica de Colombia de 1991.

Ley 100 de 1993 Por la cual se crea el sistema de seguridad social integral y se dictan otras disposiciones
Decreto Ley 1567 de 1998 Por el cual se crea el flstema nacional de capacitacion y el sistema de estimulos para los
empleados del Estado”.
Por la cual se dictan normas sobre la organizacion y funcionamiento de las entidades del
Ley 489 de 1998 orden nacional, se expiden las disposiciones, principios y reglas generales para el ejercicio

de las atribuciones previstas en los numerales 15 y 16 del articulo 189 de la Constitucion
Politica y se dictan otras disposiciones."

Decreto 2740 del 20 de diciembre de 2001

Por el cual se adoptan las politicas de desarrollo administrativo y se reglamenta el capitulo
cuarto de la Ley 489 de 1998 en lo referente al Sistema de Desarrollo Administrativo”.

Por la cual se expiden normas que regulan el empleo publico, la carrera administrativa,

Ley 909 de 2004 gerencia publica y se dictan otras disposiciones”.

Decreto 1227 de 2005 Por el cual se reglamenta parcialmente la Ley 909 de 2004 y el Decreto 1567 de 1998”.
Por el cual se establece el sistema de funciones y de requisitos generales para los empleos

Decreto 770 de 2005 publicos correspondientes a los niveles jerarquicos pertenecientes a los organismos y
entidades del Orden Nacional, a que se refiere la Ley 909 de 2004.

Ley 1010 de 2006 Por medio de la cual se adoptan medidas para prevenir, corregir y sancionar el acoso laboral

y otros hostigamientos en el marco de las relaciones de trabajo.
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Por la cual se dictan normas para el apoyo y fortalecimiento de la educacion para el trabajo
Ley 1064 de 2006 y el desarrollo humano establecida como educacion no formal en la Ley General de
Educacion.

Ley 1221 de 2008 Por la cual se establecen normas para promover y regular el Teletrabajo y se dictan otras

disposiciones.
Decreto 1083 de 2015 Por medio del cual se expide el Decreto Reglamentario Unico del Sector Funcién Piblica’.
Decreto 1072 del 26 de mayo de 2015 Por medio del cual se expide el Decreto Unico Reglamentario del Sector Trabajo’.
Ley 1801 de 2016 Por la cual se expide el Cadigo Nacional de Seguridad y Convivencia Ciudadana”

Por la cual se otorgan incentivos para promover el uso de la bicicleta en el territorio nacional

Ley 1811 de 2016 y se modifica el Cadigo Nacional de Transito.

Por el cual se modifica y adiciona el Decreto 1085 de 2015, Reglamentario Unico del Sector

Decreto 648 del 19 de abril de 2017 de la Funcién Pablica’.

Por medio del cual se modifica el Decreto 1083 de 2015, Decreto Unico Reglamentario del
Decreto 1499 de 2017 Sector Funcion Publica, en lo relacionado con el Sistema de Gestion establecido en el
articulo 133 de la Ley 1753 de 2015

Por el cual se adiciona el Capitulo 2 al Titulo 12 de la Parte 2 del Libro 2 del Decreto 1083
Decreto 2011 de 2017 de 2015, Reglamentario Unico del Sector de Funcion Publica, en lo relacionado con el
porcentaje de vinculacion laboral de personas con discapacidad en el sector plblico

Por la cual se definen los estandares minimos del sistema de gestion de seguridad y salud

Resolucion 1111 de 2017 .
en el trabajo para empleadores y contratantes

Por el cual se fijan directrices para la integracion de los planes institucionales y estratégicos

SRERE 2018 al plan de accion por parte de las entidades del estado’.
Por medio del cual se modifica el Decreto 1083 de 2015, Unico Reglamentario del Sector
Decreto 1299 de 2018 Funcién Pablica, en lo relacionado con la integracién del Consejo para la Gestion y

Desempefio Institucional y la incorporacién de la politica publica para la Mejora Normativa
a las politicas de Gestion y Desempefio Institucional

Por el cual se crea el Sistema de Certificacion Electronica de Tiempos Laborados (CETIL),
Decreto 726 de 2018 a través del cual se expediran todas las certificaciones de tiempos laborados y salarios por
parte de las entidades publicas

Por el cual se modifica el Decreto 1083 de 2015, Unico Reglamentario del Sector de Funcién
Decreto 815 de 2018 Publica, en lo relacionado con las competencias laborales generales para los empleos
publicos de los distintos niveles jerarquicos

Por la cual se modifica la Ley 909 de 2004, el Decreto Ley 1567 y se dictan otras

Ley 1960 de del 27 de junio de 2019 A
disposiciones”.

Pagina 4 de 25
www.ins.gov.co

V00 in)

@INSColombia @insaludcolombia Instituto Nacional de Salud de Colombia

Q. Avenida Calle 26 # 51 - 20 | Bogota D.C.- Colombia  (f7) PBX: (601) 2207700 / exts. 101 - 1214 </ contactenos@ins.gov.co



. INSTITUTO
NACIONAL DE
SALUD

Por medio de la cual se expide el cédigo general disciplinario se derogan la ley 734 de 2002

Ley 1952 de 2019 y algunas disposiciones de la ley 1474 de 2011, relacionadas con el derecho disciplinario.
Ley 2094 de 2021 Por medio de la cual se reforma la ley 1952 de 2019 y se dictan otras disposiciones

Por medio de la cual se modifica el régimen de acceso a ascenso en el sistema general de
Lay 2418 de 2024 carrera administrativa, se crea la reserva de plazas para las personas con discapacidad, se

establece la gratuidad de la inscripcion para este segmento poblacional y se dictan otras
disposiciones.

Por la cual se adoptan medidas para garantizar la participacién paritaria de las mujeres en
Ley 2424 de 2024 las diferentes ramas y érganos del poder publico de conformidad con los articulos 13, 40 y
43 de la constitucion politica y se dictan otras disposiciones.

Fuente: Desarrollo propio a partir de Gestor Normativo Funciéon Publica.

Planear, desarrollar y evaluar la Gestion del Talento Humano, a través de las estrategias establecidas
para cada una de las etapas del ciclo de vida laboral de los servidores del Instituto Nacional de Salud,
como son el ingreso, desarrollo y el retiro, con el fin de contribuir con el mejoramiento de las
capacidades, conocimientos, competencias y calidad de vida de los Servidores y al cumplimiento de la
mision, la vision y los objetivos estratégicos de la entidad.

El presente documento se denomina Plan Estratégico de Talento Humano 2026 y aplica para el Instituto
Nacional de Salud. Inicia con la identificacion de necesidades, lineamientos y politicas y culmina con la
verificacion del cumplimiento de los compromisos y metas establecidas. Esta direccionado a contribuir
en el fortalecimiento de la gestion del talento humano, a través de las diferentes acciones que
contribuyen al desempefio individual e institucional.

Para el cumplimiento del Plan Estratégico de Talento Humano, la Secretaria General de la entidad
formula e integra los planes institucionales y estratégicos al plan de accién de la gestiéon propia del
proceso a partir de los planes detallados a continuacién: Plan anual de vacantes; Plan de prevision de
recursos humanos; Plan Institucional de Capacitacion; Plan de Bienestar e Incentivos; Plan de
Seguridad y Salud en el Trabajo -SST-, los cuales deben ser formulados y publicados en cada vigencia.

El cronograma de actividades del Plan Institucional de Capacitacion, del Plan de Bienestar e Incentivos,
y del Plan de SST deberan ser presentados a la Comisién de Personal y COPASST respectivamente,
realizando seguimiento y elaborando el respectivo informe de avance.

La Secretaria General gestiona y programara los recursos para la ejecucion del plan anual de la gestion
de talento humano que debera ser presentado e incorporado en el presupuesto de la vigencia.
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5. DIAGNOSTICO DE NECESIDADES

De acuerdo con MIPG se debe contar con informacién oportuna y actualizada que permita que el Plan
Estratégico del Talento Humano tenga insumos confiables para desarrollar una gestion que realmente
tenga impacto en la productividad de los servidores y, por ende, en el bienestar de los ciudadanos.

Por lo anterior, el desarrollo de la Dimensién del Talento Humano del Instituto cuenta con la informacion
actualizada de la plataforma estratégica de Funcién Publica, régimen laboral (marco legal),
caracterizacién de los servidores y de los empleos, asi como el resultado obtenido en la medicion
adelantada en el afio 2025.

5.1. Caracterizacion de la Poblacion

A continuacion, se presenta el analisis del estado de la planta total del Instituto, el cual refleja los
empleos provistos con su correspondiente tipo de nombramiento y a su vez vacantes disponibles, todo
ello con corte al 31 de diciembre de 2025 lo que permite identificar en qué nivel se encuentran las
necesidades de personal para iniciar el ano 2026.

TABLA 2: EMPLEOS DE LIBRE NOMBRAMIENTO Y REMOCION

12 2 2 16

5 0 1 6

2 0 0 2

1 0 1 2

0 0 1 1

20 2 5 27

Fuente: Planta de personal de la entidad.
TABLA 3: EMPLEOS DE CARRERA ADMINISTRATIVA.
SIN

NIVEL ENCARGO PROPIEDAD PROVISIONAL PROVEER TOTAL/NIVEL
Profesional 59 100 95 39 293
Técnico 10 4 1 6 21
Asistencial 31 24 47 34 136
Total 100 128 143 79 450
Empleos

Fuente: Planta de personal de la entidad.
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TABLA 4: CONFORMACION PLANTA AcTUAL POR NIVEL JERARQUICO
Nivel Jerarquico No. de empleos Participacion
DIRECTIVO 16 3%
ASESOR 6 1%
PROFESIONAL 295 62%
TECNICO 23 5%
ASISTENCIAL 137 29%
Total general 477 100%

Fuente: Planta de personal de la entidad.

DisTRIBUCION EMPLEOS POR NIVEL JERARQUICO.

= <]

m DIRECTIVO
137;29% m ASESOR
PROFESIONAL
TECNICO
295;62%
m ASISTENCIAL

Fuente: Planta de personal de la entidad.

5.2. Diagnostico de la Gestion Estratégica del Talento Humano a
través de la matriz de GETH

La matriz de autodiagnéstico es una herramienta que le permitira un ejercicio de valoracion del estado
de cada una de las dimensiones en las cuales se estructura el Modelo Integrado de Gestién y
Planeacion, con el propésito que la entidad logre contar con una linea de base respecto a los aspectos
que debe fortalecer, y que deben ser incluidos en su planeacion institucional.

Con relacion a la matriz de autodiagndstico de la Gestion Estratégica de Talento Humano, evaluamos
los componentes de Planeacion, Ingreso, Desarrollo y Retiro, valorando cada actividad que desarrolla
la gestion de talento humano, con el propésito de identificar oportunidades de mejora y revisar las
calificadas en nivel basico operativo bajo y nivel basico operativo medio.

La escala establecida por la herramienta de seguimiento a la gestion de talento humano es la siguiente:
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Para la calificacion, se establecié una escala de 5 niveles asi:

Puntaje Nivel Color

0-20 1 Nivel Basico Operativo Bajo
21-40 2

41-60 3

61-80 4 i i i Nivel Transformacion
81-100 5

El puntaje final de la medicion para la vigencia 2025 es de 89.9 sobre 100, ubicando a la entidad en el
nivel de madurez “Consolidacion”.

Este resultado permite identificar las fortalezas y oportunidades de mejora para incrementar el
crecimiento de la gestidn estratégica del talento humano, como se muestra en la siguiente tabla de ruta
de creacion de valor vigencia 2025.

modelo integrado / "t
de planeacién l

mpg |z 4 s

y gestion RESULTADOS

RESULTADOS GESTION ESTRATEGICA DEL TALENTO HUMANO

4. Desagregacion de la Rutas de Creacion de Valor:

B o O A O O B O BN W A N

80 — 82

60

Entomo fisico Equ! bno Isbc-rsL Salario emocionsl  Innovacién Cuttura de Bi enesa del ucaszgo en  Seridoresque Cutrabessdeen Cuwaque Hscersiemprelas Cutwadels | Entenderalas
Ederazgo talento saben o que o servicio generalogroy | cosas bien calidedyla  personasa través
hacen bienestar integridad de los dstos
Ruta de la Felicidad Ruta del Grecimiento Ruta del Servicio Ruta de la calidad Ruta del Andlisis
de Datos

»
S

N
S

Fuente: Matriz autodiagndstico GETH 2025

De otro lado, el formulario Unico de reporte y avance de la gestion —-FURAG- Instrumento de gestion del
talento humano permite organizar y racionalizar la gestiéon, fomentar el desarrollo permanente del talento
de los servidores publicos durante su vida laboral en la entidad, reflejando el aporte que realiza la gestién
del talento humano al logro de los cometidos institucionales. Para la identificacion del autodiagnoéstico y
de la Linea Base de MIPG, asi como para la evaluacion de la gestion, se desarrolla la medicién del
Formulario Unico Reporte de Avances de la Gestion — FURAG, bajo los lineamientos e instrumentos
establecidos para ello.

El resultado del FURAG permite identificar las fortalezas y oportunidades de mejora para incrementar el
crecimiento de la gestidn estratégica del talento humano, como se muestra en la siguiente tabla:
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TABLA 5: REsuLTADOS FURAG -GTH

Politicas

lll. indices de las politicas de gestion y desempeiio
100

10. 10.
98,9 99,0 97.1 98,3
937 931
896 91,0
8 : 832 208
776 . 7
67,0

60

ED i ca | ED | gn | 9] €3] cn | ca) €3] | enl ) €8] €3 gajl enf
40
20
0

POLO1 POL02 POLO3 POLO4 POLO5 POLO6 POLO7 POLO8 POL0O9 POL11 POL12 POL13 POL14 POL15 POL16 POL17 POL18 POL19

A
POLO1: Indice de Gestion Estratégica del
Talento Humano

POL02: indice de Integridad

POLO3: indice de Planeacion Institucional
POLO04: indice de Gestion Presupuestal y
Eficiencia del Gasto Publico

POLO5: indice de Compras y Contratacion
Publica

POLO6: indice de Fortalecimiento
Organizacional y Simplificacion de Procesos
POLO7: indice de Gobierno Digital

POL08: indice de Seguridad Digital

POL09: indice Defensa Juridica

POL11: indice de Servicio a las ciudadanias
POL12: indice de Racionalizacion de
Tréamites

POL13: indice de Participacién Ciudadana
en la Gestion Publica

POL14: indice de Seguimiento y Evaluacion
del Desemperio Institucional

POL15: indice Transparencia, Acceso a la
Informacién y lucha contra la Corrupcién
POL16: indice de Gestion Documental
POL17: indice de Gestion Informacion
Estadistica

POL18: indice de Gestion del Conocimiento
POL19: indice de Control Interno

Nota 1: La etiqueta de valores en amarillo, en cada columna, indica el valor promedio obtenido en la politica especifica consultada.

¥

\$9)
Logros Salud
Politica Fortalecida Subindices que se fortalecieron Descripcion del fortalecimiento
indice de Gestién Estratégica del Ingreso y seleccién, desempefio, capacitacién, Mejor administracién del talento humano, procesos de seleccién mas eficientes, mayor
Talento Humano bienestar, gestién del conocimiento inversion en formacién y bienestar laboral.
’ ’ ’ & -
: : : INSTITUTO
Politica Gestion Estrategica del  _ ' | o ol
[~

Talento Humano

Recomendacioén identificada:

* Implementar un programa de reinduccién institucional al menos cada dos afios que incluya actualizacion
normativa sobre inhabilidades, incompatibilidades y conflicto de intereses; y realizar un diagnéstico sobre la
cultura organizacional de la entidad.

Estrategias sugeridas:

» Disefar e implementar un programa de reinduccion virtual y presencial, obligatorio para todos los
servidores, que contemple cambios institucionales y actualizaciones normativas clave, con trazabilidad
desde talento humano.

+ Establecer mecanismos automaticos de seguimiento y notificacion para asegurar su cumplimiento periédico.

» Aplicar un diagnostico institucional de cultura organizacional mediante encuestas y espacios participativos
(grupos focales), y usar sus resultados para formular un plan de fortalecimiento del clima laboral, alineado
con los valores institucionales y el MIPG.
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Fuente: Presentacion Comité SIG — Julio 2025

De las anteriores actividades es importante para fortalecer la Gestiéon de Talento Humano vigencia
2026, considerar adelantar su gestion.

De acuerdo a la guia de los planes de Talento Humano del Departamento Administrativo de la Funcion
Publica, las acciones propuestas para los Planes Estratégicos de Recursos Humanos se estructuran
en tres componentes que integran y desarrollan la gestion de talento humano: 1. ingreso, comprende
los procesos de vinculaciéon e induccion; 2. permanencia, donde se inscriben los procesos de
capacitacion, evaluacion del desempefio y calidad de vida laboral; bienestar e incentivos; seguridad y
salud en el trabajo entre otros y 3. retiro, por excedentes de personal o por pension. Adicionalmente el
Modelo Integrado de Planeacion y Gestion -MIPG- como marco de referencia para planear, ejecutar,
hacer seguimiento, evaluar y controlar la gestién en las entidades, considera los cuatro grandes
componentes de la Politica de Gestién Estratégica de Talento Humano: Planeacién, Ingreso,
Permanencia y Retiro.

Ahora bien, el proceso de gestién de recursos humanos se orienta al mejoramiento del desempeio
organizacional mediante la identificacion, aprovechamiento y desarrollo de la capacidad de los
servidores y la proyeccion en el tiempo de las necesidades de personal en funcion de los objetivos
organizacionales.

Para adelantar y cumplir esta orientacion se hace necesario adelantar un proceso de Planeacion de los
Recursos Humanos, mediante el cual la entidad en funcion de sus objetivos, proyectan y suplen sus
necesidades de personal y definen los planes y programas de gestion del talento humano, con el fin de
integrar las politicas y practicas de personal con las prioridades de la organizacion.

La gestion eficaz de la entidad se fundamenta en el proceso de planeacién organizacional como
elemento articulador de los procesos y acciones dirigidas a cumplir con sus finalidades institucionales.
Actualmente, la gestién de talento humano no es ajena a dicha realidad, pues se deben generar
acciones que de manera articulada desarrolle la entidad, para potenciar el talento y mejorar las
relaciones humanas al interior de la entidad.

Dentro de los procesos de la gestion de talento humano, se destaca:

“La planeacion del talento humano, mediante el cual la entidad en funcién de sus objetivos
proyecta y suple sus necesidades de personal y define los planes, programas y proyectos de
gestion del talento humano, con el fin de integrar las politicas y practicas de personal con las
prioridades de la organizacién”.!

" Funcién Publica. Planeacion de los Recursos Humanos. Abril 2005, P. 3.
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Se busca que el proceso de planeacion de talento humano se constituya en una practica permanente
en la entidad, que inicia con la prevision de las necesidades (cuantitativas y cualitativas) de personal
en funcién de los cometidos organizacionales, con la valoracion del personal actualmente vinculado y
con el desarrollo de acciones orientadas a cubrir las necesidades identificadas.

La finalidad fundamental es asegurar que la entidad seleccione y mantenga la cantidad y calidad de
recurso humano que requiere para cumplir con su cometido institucional y lograr una mejor coordinacion
entre los procesos de planeacioén, presupuestacion y gestion de la entidad.

Para adelantar este proceso es requisito que la entidad cuente con sistemas de informacion que
permitan conocer la caracterizacion de la poblacién que trabaja en la misma y el comportamiento de
las variables que inciden en los procesos de gestion de talento humano.

“Un Plan de Previsién de recursos humanos es un instrumento de gestién del talento humano
que permite contrastar los requerimientos de personal con la disponibilidad interna que se
tenga del mismo, a fin de adoptar las medidas necesarias para atender dichos requerimientos”.?

El Plan de Prevision de Recursos Humanos se desarrolla a través de tres etapas: Analisis de las
necesidades de personal, Analisis de la disponibilidad de personal y Programacién de medidas de
cobertura para atender dichas necesidades, asi:

v' Andlisis de las necesidades de personal: Consiste en el ejercicio que deben hacer las
entidades para definir la cantidad y calidad de las personas que requiere para desarrollar sus
planes, programas y proyectos. Este analisis de necesidades pretende establecer las razones
por las cuales se requiere este personal, ya sea porque se requiera mayor experiencia y/o
competencias para realizar determinado trabajo, o simplemente porque las cargas laborales asi
lo reclaman.

v' Andlisis de la disponibilidad de personal: En esta etapa se debe realizar un estudio sobre la
disponibilidad interna de personal, para lo cual es fundamental que las entidades tengan
consolidada, organizada y, en lo posible sistematizada, la respectiva informaciéon, de manera
que cuenten con un panorama claro sobre la oferta interna de recursos humanos y del
aprovechamiento que la organizacién esta haciendo de los mismos.

v Programaciéon de medidas de cobertura: Las conclusiones del ejercicio de contraste de
necesidades de personal y de disponibilidad de personal deben ser abordadas a partir de
medidas de cobertura, las cuales pueden ser tanto internas como externas. Para la entidad al
presentar déficit de personal al no contar con el nimero adecuado de servidores, se debe acudir
a fuentes externas con el ingreso de nuevas personas surtiendo los procesos de seleccion
previstos en la normatividad vigente (en sus diferentes modalidades).

2 Funcién Publica. Planeacion de los Recursos Humanos. Abril 2005, P. 7.
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Adicionalmente, los planes institucionales de vacantes se constituyen en una herramienta fundamental
para la planeacién de los procesos de seleccion independiente de su modalidad de vinculacion, ya que
a partir de la proyeccion de necesidad de talento humano se puede considerar suplir las vacantes antes
de generar una contratacion.

En cumplimiento de la planeacién de talento humano y armonizando con los lineamientos del Plan
Nacional de Desarrollo (PND) 2022-2026 "Colombia Potencia Mundial de la Vida", las entidades
publicas del Orden Nacional deben adelantar la formalizacion laboral del empleo buscando dignificar la
labor de quienes trabajan con el Estado y garantizando la adecuada prestacion del servicio al interior
de cada entidad.

La Formalizacién Laboral del Empleo Publico en Equidad, sera adelantada por cada entidad acatando
lo lineamientos establecidos por el Departamento Administrativo de la Funcion Publica establecidos en
la guia de fortalecimiento institucional y la normatividad vigente que la ampara. La formalizacién del
empleo publico se promovera teniendo en cuenta los siguientes mecanismos: (i) la provisién de todos
los cargos vacantes de la planta de personal; (ii) la ampliacion de las plantas de personal existentes,
siempre que las condiciones técnicas y financieras asi lo permitan (iii) la creacién de plantas temporales
en equidad, con criterios meritocratico y vocacion de permanencia; y, (iv) el uso racional de los contratos
de prestacion de servicios atendiendo exclusivamente lo establecido en la ley y en los fallos judiciales.

Atendiendo las necesidades de personal de la entidad y aun no siendo suficiente la planta de personal
actual que incluye suplir en su totalidad las vacantes, el Instituto Nacional de Salud en el afio 2023
inicia un proceso de reorganizacion institucional con el cual se pretende establecer un nuevo modelo
estructural, que le permita la competitividad y el cumplimiento de sus funciones actuales, y las metas a
futuro, con el fin de mejorar su funcionamiento y atender las necesidades de la poblacion. Este modelo
parte del analisis de las nuevas responsabilidades dadas por los cambios normativos a nivel nacional
y territorial, pero sobre todo teniendo en cuenta los cambios en el sector y necesidades de la poblacion.

En aras de propender por una ruta de accion institucional adecuada para la formalizacion del empleo
es importante precisar que el proceso de talento humano esta alineado al logro del objetivo estratégico:

“Fortalecer la capacidad institucional mediante la modernizacion de los procesos y sistemas
de informacion integrados e interoperables con las diferentes fuentes del sistema de salud,
con talento humano competente para aumentar la calidad de los bienes y servicios que ofrece
el Instituto Nacional de Salud a la comunidad”.

Por lo expuesto, el INS requiere redefinir tanto la estrategia, como el modelo de operacion de la
prestacion de sus servicios a cargo. El Plan estratégico que desarrolla el INS se establece en el marco
de politica publica que oriente los demas elementos del fortalecimiento institucional. Sobre este plan
estratégico y con base en el Modelo de Operacion por Procesos, se analizara y definira la estructura
interna de las dependencias, sus competencias y funciones especificas, la carga laboral requerida,
teniendo en cuenta la particularidad, de que, en este caso, se trata de un organismo de ciencia,
tecnologia e innovacion y de una institucion llamada a garantizar la soberania en materia de produccion
de bioldgicos requeridos por el pais.
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Dados los anteriores antecedentes el INS contratd en la vigencia 2023 una empresa especializada que
adelantara el estudio técnico, ajuste y el redisefio institucional, la modernizacion, el fortalecimiento de
la estructura organizacional y la planta de personal del Instituto Nacional de Salud que permita una
respuesta institucional para las funciones propias enmarcadas en actividades de Ciencia, Tecnologia
e Innovacién, mediante el desarrollo de proyectos, que sera ejecutado cuando la administracion asi lo
disponga-

A partir de la metodologia de redisefio institucional para entidades publicas del orden nacional del
Departamento Administrativo de la Funcion Publica®, la entidad en cumplimiento de los objetivos
institucionales desarrolla cada una de las fases y lineamientos, permitiendo un desarrollo eficiente del
proceso de reorganizacion.

v Fase Diagnoéstico: Es un proceso de investigacion que consiste en la evaluacion de la situacién
actual de la organizacion, en el estudio sistematico y presentacion de conclusiones sobre la
mision que desarrolla la entidad frente al rol que le corresponde desempenar, su
funcionamiento, aspectos criticos, naturaleza y magnitud de las necesidades, y el conocimiento
analitico de los problemas que afectan o alteran el desarrollo de sus actividades; identificando
dificultades y problemas criticos que estan afectando el normal funcionamiento de la entidad.
Incluye antecedentes de porque se necesita establecer estructura organizacional.

v' Fase Propuesta estudio técnico: documento que justifica el proceso que va a iniciar la entidad
y ademas orienta acerca de las mejores decisiones que puede tomar antes de realizar una
modificacion, el cual se adelanta en cumplimiento de los siguientes pasos: Analisis financiero,
analisis externo, analisis de capacidad institucional, identificacion de procesos, Disefio de
estructura interna, disefo planta de personal, carga laboral, manual de funciones, escala
salarial.

La provisién de las necesidades de personal en funcion de los cometidos organizacionales se desarrolla
a partir de la valoracion del personal actualmente vinculado y con el desarrollo de acciones orientadas
a cubrir las necesidades identificadas. La finalidad fundamental es asegurar que la entidad seleccione
y mantenga la cantidad y calidad de recurso humano que requiere para cumplir con su cometido
institucional y lograr una mejor coordinacion entre los procesos de planeacion, presupuestacion y
gestion de la entidad.

El Plan de Vacantes permite disefiar estrategias de planeacion anual de la prevision y provision del
talento humano, con el fin de identificar las necesidades de la planta de personal, reportado a la

3 Guia de redisefio institucional para entidades publicas en el orden territorial. DAFP 2018.
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Comisién Nacional del Servicio Civil, disponiendo de la gestion del talento humano como una estrategia
organizacional.

El plan de vacantes incluye la relacion detallada de los empleos en vacancia definitiva que se reportan
a la oferta publica de empleos de carrera -OPEC- a través de la Comision Nacional del Servicio Civil,
estableciendo proveer las vacantes para garantizar la adecuada prestacion de los servicios, asi como
las vacantes temporales cuyos titulares se encuentren en cualquiera de las situaciones administrativas
previstas en la Ley.

En Colombia la unica forma de ingresar a la carrera administrativa y ascender dentro de la misma es a
través de los concursos de mérito, de conformidad con la Ley 909 de 2004 y la Ley 1960 de 2019. La
Comision Nacional del Servicio Civil -CNSC- realiza los concursos de las entidades que pertenecen al
sistema general 0 a los sistemas especificos y especiales de origen legal.

El concurso de méritos en un procedimiento reglado por la administracion en virtud del cual se
selecciona entre varios participantes que han sido convocados y reclutados, a la persona o personas
que por razon de sus méritos y calidades adquieren el derecho a ser nombradas en un cargo publico,
previo cumplimiento de los requisitos y condiciones que fije la ley para determinar los méritos y
calidades de los aspirantes.

Segun lo establecido en el articulo 2.2.6.2 del Decreto compilatorio 1083 de 2015, el proceso de
seleccién o concurso comprende 5 fases a saber: convocatoria, reclutamiento, aplicacion de pruebas,
conformacion de listas de elegibles y periodo de prueba.

En la particularidad del Instituto Nacional de Salud, a continuacion, se presenta la relacion de los
empleos en vacancia definitiva de carrera administrativa con corte a 31 de diciembre de 2025:

Provistas en encargo 64
Provistas en provisionalidad 106
Sin proveer 39
Total 209

Las vacantes definitivas que se describen a continuacion se encuentran en su totalidad reportadas a la
Comisién Nacional del Servicio Civil a través del Sistema para la Igualdad, el Mérito y la Oportunidad-
SIMO.

Lo anterior de acuerdo con lo establecido en la Circular Externa 0011 de 2021, expedida por la Comision
Nacional del Servicio Civil y prerrequisito para efectuar el estudio para provision a través de la figura
de encargo y por ende de nombramiento provisional de ser el caso.
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Asimismo, es importante tener en cuenta que desde febrero de 2021, en cumplimiento de la normativa
vigente sobre apropiacién de los recursos para adelantar los concursos de méritos para proveer
empleos de carrea administrativa, en especial, el Decreto 051 de 2018, suscrito entre otros por el
Presidente de la Republica y el Ministerio de Hacienda, norma que en su articulo 30 adiciono el articulo
2.2.6.34, previendo en sus incisos cuarto y quinto el deber a cargo de las entidades del orden nacional
de apropiar el monto de los recursos y a cargo de las entidades del orden territorial de priorizar el gasto,
con el fin de adelantar los concursos de méritos.

Para el afio 2026 continuara remitiéndose la actualizacién de los costos del concurso en el aiio con el
fin de que se sigan solicitando los recursos al Ministerio de Hacienda y Crédito Publico hasta su
aprobaciéon o para que la entidad, con pleno conocimiento del costo, pueda definir realizar traslados
presupuestales con recursos que no se ejecuten y se remitan a la Comision Nacional del Servicio Civil
para proveer los empleos por mérito.

En cumplimiento de la normatividad vigente mientras surte el proceso de seleccion de los concursos
abiertos de méritos o de ascenso a través de la Comision Nacional del Servicio Civil, el Instituto
Nacional de Salud adelanta la provision transitoria de las vacantes definitivas a través de la figura de
encargo por derecho preferencial que tienen los funcionarios de carrera, en los términos sefialados en
la Ley 909 de 2004, la Ley 1960 de 2019 y en las disposiciones que regulen los sistemas especificos
de carrera.

Una vez agotado el derecho preferencial del encargo y con el fin de garantizar la prestacion del servicio,
se identificaran las vacantes que pueden ser provistas a través de nombramientos provisionales,
conforme a lo establecido en reglamentacion vigente.

Ahora bien, la entidad en cumplimiento de la normatividad vigente y buscando la provisién de las
necesidades de personal en funcion de los cometidos organizacionales considera los lineamientos
establecidos por la Administracion Nacional, con relacion a la inclusion y la diversidad de personas con
discapacidad; jévenes entre los 18 y 28 afios y género, a través de la provisidn transitoria de empleos
vacantes de acuerdo a la discrecionalidad del nominador y los nombramientos provisionales conforme
la normatividad vigente.

La Ley 1618 de 2013 establece las disposiciones para garantizar el pleno ejercicio de los derechos de
las personas con discapacidad, mediante la adopcion de medidas de inclusion, acciones afirmativas y
ajustes razonables, eliminando toda forma de discriminacion a las personas por razén de su
discapacidad, lo cual requiere reglamentacion, programas y acciones tendientes a garantizar los
derechos, beneficios y obligaciones laborales de las personas con discapacidad.

En cumplimiento de la reglamentacion respecto al porcentaje de vinculacion laboral de personas con
discapacidad en las entidades del sector publico de que trata el articulo 13 numeral 2 de la Ley 1618
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de 2013, se expide el Decreto 2011 de 2017 en lo relacionado con el porcentaje de vinculacion laboral
de personas con discapacidad en el sector publico.

El Decreto 2011 de 2017, establece la cuota de vinculacién laboral de las personas con Discapacidad
en las entidades publicas de todos los niveles, definiendo porcentajes de enganche laboral, sobre el
numero de personas que tenga la planta de personal de cada entidad, como se observa en la siguiente
tabla:

Tamafio de la Planta A 31 de diciembre de | A 31 de diciembre de | A 31 de diciembre de

a sia.ra 2019 2023 2027

Plantas entre 1y 1000 2 39, 4%
empleos

Plantas entre 1001y 3000 1% 20, 3%
empleos

Plantas mayores a 3001 0,5% 1% 201
empleos

Fuente: Decreto 2011 de 2017 — Articulo 2.2.12.2.3

Al respecto, la planta de personal vigente de la entidad es de 477 empleos y esto indica que debemos
cumplir con el 3% segun el tamano de la planta, es decir, 14 empleo en condicion de discapacidad.

Sin embargo, el Instituto Nacional de Salud respetuoso de la entidad responsable de la administracion
y vigilancia de la carrera de los servidores publicos, la Comision Nacional del Servicio Civil, y lo
dispuesto en el articulo 11 de la Ley 909 de 2004 literal c) e i) elaborar las convocatorias a concursos
para el desempefio de empleo publicos de carrera, de acuerdo con los términos y condiciones...y
realizara los procesos de seleccion para el ingreso al empleo publico, de acuerdo a los principios del
meérito, libre concurrencia e igualdad, ha reportado la oferta publica de empleos -OPEC- para adelantar
a través de la CNSC los concursos de méritos.

Ahora bien, y en pro de cumplir con la cuota establecida el INS considera a través de la provision
transitoria de empleos en nombramiento provisional y de acuerdo con la discrecionalidad del
nominador, contribuir con el cumplimiento de la cuota establecida.

La ley 1780 de 2016 Por medio de la cual se promueve el empleo y el emprendimiento juvenil, se
generan medidas para superar barreras de acceso al mercado de trabajo y se dictan otras
disposiciones” busca eliminar barreras de ingreso de los jovenes entre 18 y 28 afios al mercado laboral,
mediante medidas que les permitan a estos acceder facilmente a un trabajo decente y a las entidades
vincular o contratar el personal que aporte al sector publico.

Sin embargo, el INS respetuoso de la entidad responsable de la administracion y vigilancia de la carrera
de los servidores publicos, la Comision Nacional del Servicio Civil, y lo dispuesto en el articulo 11 de la
Ley 909 de 2004 literal c) e i) elaborar las convocatorias a concursos para el desempefio de empleo
publicos de carrera, de acuerdo con los términos y condiciones y realizara los procesos de seleccién
para el ingreso al empleo publico, de acuerdo a los principios del mérito, libre concurrencia e igualdad,
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ha reportado la oferta publica de empleos -OPEC- para adelantar a través de la CNSC los concursos
de méritos.

Ahora bien, y en pro de generar acciones afirmativas en relacién con la vinculacién efectiva de jovenes
entre 18 y 28 afios, la entidad a través de la provisidn transitoria de empleos en nombramiento
provisional y de acuerdo con la discrecionalidad del nominador, contribuir con el cumplimiento de la
cuota establecida.

El Plan Institucional de Capacitacion — PIC, es el conjunto coherente de acciones de capacitacion y
formacion que durante un periodo de tiempo y a partir de unos objetivos especificos, facilita el desarrollo
de competencias, el mejoramiento de los procesos institucionales y el fortalecimiento de la capacidad
laboral de los empleados a nivel individual y de equipo para conseguir los resultados y metas
institucionales establecidas en una entidad publica. Funcién Publica 2023.*

Considerando el PIC busca cerrar las brechas que puedan existir entre los conocimientos, habilidades
y actitudes que tenga el servidor publico y las capacidades puntuales que exige el ejercicio de su cargo,
buscando mejorar el desempefio de los funcionarios. El Instituto Nacional de Salud a partir de la guia
reciente del DAFP propone en la formulacion del PIC orientaciones estructurales, con una vision a largo
plazo sobre la formacién y capacitacion que se requiere para alcanzar una gestion publica eficiente y
eficaz.

En consecuencia y con miras a asegurar la efectividad administrativa esperada por los ciudadanos, la
entidad debera afianzar sus procesos de capacitacion para garantizar que desde la vinculacién y
durante su vida activa al servicio de la Entidad, los funcionarios fortalezcan los ejes tematicos y sus
competencias técnicas y como servidores publicos.

Las competencias de desempefio se constituyen en el eje de la capacitacion, reorientando su enfoque
hacia el desarrollo de saberes, saber hacer y saber ser actitudes, que permitan el desempefio exitoso
en funcion de resultados esperados para responder por la mision institucional y enfrentar los retos del
cambio, mas alla de los requerimientos de un cargo especifico.

Por lo tanto, la capacitacion debe contribuir por consiguiente al fortalecimiento de competencias
necesarias en los empleados publicos, entre ellas: la capacidad para la innovacion y afrontar el cambio,
percibir los requerimientos del entorno, tomar decisiones acertadas en situaciones complejas, trabajar
en equipo y valorar y respetar lo publico.

En consecuencia, resaltar tal importancia lleva a reconocer cuales son las competencias que se
deberian fortalecer en la Entidad, en funciéon de su visién y misién frente al desarrollo integral del
empleado, buscando crecer arménicamente para el mejoramiento de la gestion institucional y su
desempefio personal. Facilitandole condiciones seguras y saludables para el desempefio de sus

4 Guia formulacion, ejecucion, seguimiento y evaluacion del plan institucional de capacitacién PIC. 2023
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labores. El proceso de deteccion de necesidades, la formulacién, la ejecucion y la evaluacion de los
planes, programas y subprogramas de la Entidad, parti6 de la accién conjunta entre ésta y los
empleados publicos.

v" Induccion
v Reinduccion
v Evaluacion del desempeiio

6.3.2. Plan de Bienestar e Incentivos

El recurso mas importante en cualquier organizacion lo forma el personal implicado en las actividades
laborales. Esto es de especial importancia en una organizacion que presta servicios, en la cual la
conducta y rendimiento de los individuos influye directamente en la calidad y optimizacién de los
servicios que se brindan.

Un personal motivado y trabajando en equipo, son los pilares fundamentales en los que las
organizaciones exitosas sustentan sus logros. Estos aspectos, ademas de constituir dos fuerzas
internas de gran importancia para que una organizacién alcance elevados niveles de competitividad,
son parte esencial de los fundamentos en que se basan los nuevos enfoques administrativos o
gerenciales.

La esencia de una fuerza laboral motivada esta en la calidad del trato que recibe en sus relaciones
individuales que tiene con los ejecutivos o funcionarios, en la confianza, respeto y consideracién que
sus jefes les prodiguen diariamente. También son importantes el ambiente laboral y la medida en que
éste facilita o inhibe el cumplimiento del trabajo de cada persona.

En este orden de ideas, se identifica que el reto de cualquier area de Recursos Humanos es el diseno
de politicas que ayuden a comprometer o a vincular al personal de la empresa con los objetivos
organizativos, y de esta manera contribuir a obtener ventajas competitivas sostenibles en el tiempo.

Igualmente, las areas de Recursos Humanos deben procurar conseguir lealtad por parte de los
empleados, sentido de pertenencia hacia la empresa, para poder conseguir relaciones a largo plazo.

El plan de Bienestar e Incentivos del Instituto Nacional de Salud esta propuesto a partir del “Programa
Nacional de Bienestar 2023-2026", el cual compila estrategias para mejorar las condiciones de la vida
personal, familiar y laboral de todas las servidoras y los servidores publicos de los 6rganos, organismos
y entidades publicas; asi mismo, distintas alternativas que apunten a incrementar el bienestar, la
felicidad y su identidad, con el fin de coadyuvar al crecimiento sostenible de las entidades publicas
donde prestan sus servicios. Lo anterior, con el propdsito de lograr la coherencia entre el enfoque
institucional y el sentido humano de las servidoras y los servidores publicos, toda vez que son el activo
mas importante con el que cuenta el Estado.

v" Plan de Retiro

Pagina 18 de 25
WWWw.ins.gov.co

V00 in)

@INSColombia @insaludcolombia nstituto Nacional de Salud de Colombia

Avenida Calle 26 # 51- 20 | Bogota D.C.- Colombia  (£7) PBX: (601) 2207700 / exts. 1101 - 1214 <%/ contactenos@ins.gov.co
‘ 9 ) (601) , 9



. By
\l) . INSTITUTO

I;ACIONAL DE
ALUD
Sa lﬂd &

v" Sistema de Estimulos e Incentivos
v Codigo de Integridad

6.3.3. Plan de Seguridad y Salud en el Trabajo

La seguridad de los servidores publicos y colaboradores del Instituto Nacional de Salud es fundamental
para la Entidad. Es por eso por lo que se tiene implementado el Sistema de Gestion de la Seguridad y
Salud en el Trabajo de acuerdo con lo establecido en el Articulo 2.2.4.6.8. Titulo 4 Capitulo 6 Decreto
1072/2015. “Obligaciones de los empleadores. El empleador esta obligado a la protecciéon de la
sequridad y la salud de los trabajadores, acorde con lo establecido en la normatividad vigente”, asi
mismo debe contar con un Plan de Trabajo Anual en SST Numeral 7 Decreto 1072/2019, el cual: “Debe
disenar y desarrollar un plan de trabajo anual para alcanzar cada uno de los objetivos propuestos en el
Sistema de Gestion de la Seguridad y Salud en el Trabajo (SGSST), el cual debe identificar claramente
metas, responsabilidades, recursos y cronograma de actividades, en concordancia con los estandares
minimos (Resolucion 0312 de 2019)”.

El Plan Anual de Trabajo y Capacitacion del Sistema de Gestion en Seguridad y Salud en el Trabajo
se realiza con base en las necesidades de la Entidad, la cuales se evidencian en: Politica SIG;
Evaluacion del Sistema de Gestion de la Seguridad y Salud en el Trabajo, requisitos legales;
diagndstico de condiciones de salud; Identificacion de peligros valoracion de riesgos y determinacion
de controles por cada una de las dependencias del INS; hallazgos de las inspecciones (ergonémicas,
locativas, quimicas, bilégicas e higiénicas), resultados de auditoria interna y externa, Planes de
mejoramiento, entre otras.

Ahora bien, el Instituto Nacional de Salud cuenta con un Sistema de Gestion de Seguridad y Salud en
el Trabajo con cumplimiento a diciembre 2024 del 100% de acuerdo con lo reportado ante la ARL en
relacién con los lineamientos del sistema desde el Decreto 1072 de 2019 y los estandares minimos de
la resolucién 0312 de 2019.

6.4. Desvinculacion

6.4.1. Plan de Retiro

El retiro laboral es un cambio que se presenta con el conocimiento previo del individuo, es tan radical
y profundo que afecta toda su vida. Cambia su situacion econdémica, la cantidad de tiempo disponible,
la relacion con la familia, los amigos, el entorno social, entre muchas otras cosas mas.

El plan de retiro plantea la posibilidad de transformar las posibles amenazas en oportunidades y poner
en marcha adaptaciones y nuevos proyectos personales para afrontar el retiro laboral. Dado que este
tiene una fecha cierta, la persona que se acerca a esta etapa puede prepararse para enfrentar los
cambios que se avecinan, de la mejor manera posible.
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El Instituto Nacional de Salud consciente de fortalecer el componente de desvinculacion asistida
propone el disefio de plan de retiro laboral, favoreciendo la motivacion del empleado que egresa,
promoviendo una mayor adhesién del personal préximo a retirarse y mejorando la motivacién del resto
del personal. De acuerdo con el sentir social el concepto de pensionado resulta altamente relacionado
con el deterioro de la capacidad laboral, de ahi a que estar a las puestas de ser pensionado, en muchos
casos se tornan incomodamente traumatico para el empleado.

Es precisamente ese impacto negativo el que se busca disminuir incorporando lineamientos a la politica
de gestion de Talento Humano de la entidad, que contrarresten de forma efectiva este evento
claramente cultural. Es sano entonces exponer en qué consiste la edad de pre pensionado teniendo en
cuenta que la Secretaria General -Talento Humano se encuentra el grupo de SST y Bienestar y que
esta tiene dentro de los procesos a cargo la proteccion, bienestar, y calidad de vida de los funcionarios
de la entidad. Por tanto, se hace imperativo implementar el disefio y ejecuciéon de planes especificos
de preparacion para la etapa pre y pensional de sus servidores.

Adicionalmente, el plan de retiro de la entidad se articula con el programa Disefio de Vida del
Departamento Administrativo de la Funcién Publica, el cual tiene como propésito planificar, administrar,
organizar y evaluar todos los aspectos que hacen parte de la vida de una persona, con miras a
profundizar en el conocimiento de si mismo, asumir el cambio de manera positiva, optimizar la
perspectiva de futuro, construir redes de apoyo, lograr un balance financiero y cimentar el camino a la
calidad de vida y la felicidad personal.

El plan de retiro de la entidad se propone puede estar orientado a desarrollar las siguientes etapas:

v" Pre pensionado: Es el funcionario que esta préximo a pensionarse, es decir, le falten tres (3)
0 menos anos para reunir los requisitos de edad y tiempo de servicio 0 semanas de cotizacion
para obtener el disfrute de la pension de jubilacién o vejez.

v" Pensionado: Es el funcionario que cumple las causales de retiro del servicio, por: iii. Renuncia
regularmente aceptada; iv. Retiro por haber obtenido la pension de jubilacion o vejez; v.
Invalidez absoluta; vi. Edad de retiro forzoso.

Adicionalmente el Decreto 648 de 2017 establece en el articulo 2.2.11.1.1 Causales de retiro del
servicio. El retiro del servicio implica la cesacion en el ejercicio de funciones publicas y se produce por:
i. Declaratoria de insubsistencia del nombramiento en los empleos de libre nombramiento y remocion;
ii. Declaratoria de insubsistencia del nombramiento, como consecuencia del resultado no satisfactorio
en la evaluacién del desempefio laboral de un empleado de carrera administrativa; v. Invalidez
absoluta; vii. Destitucion, como consecuencia de proceso disciplinario; viii. Declaratoria de vacancia del
empleo en el caso de abandono de este; ix. Revocatoria del nombramiento por no acreditar los
requisitos para el desempefio del empleo; x. Orden o decisién judicial; xi. Supresiéon del empleo; xii.
Muerte. Estas causales son objeto de revision desde el plan de retiro de la entidad, considerando son
causales de suspension de la labor ejercida en la entidad y se aborda al ser de las areas propuestas a
intervenir.

El programa de retiro considerando los lineamientos establecidos por DAFP puede contemplar el
desarrollo de las siguientes areas a intervenir:
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Durante la etapa de prejubilacion es fundamental aclarar que el siguiente escafo de vida es una etapa
de responsabilidad individual. El acompafiamiento psicoldgico en los ultimos afios laborales le ayudara
a comprender al empleado que la vida continua y aun hay muchas cosas por realizar. Por otro lado, los
aspectos social y familiar deben ser adaptables a esta nueva etapa, por lo cual el acompafamiento
debe extenderse a la familia quienes seran el soporte fundamental para su adaptacion la vida de
jubilado.

Es importante aclarar que la pensién corresponde a un porcentaje menor al salario devengado durante
los ultimos anos. De modo que una vez se retire tendra que acomodar su ritmo de vida a una cantidad
menor de dinero o buscar diferentes fuentes de financiacion, a través de proyectos de emprendimiento,
que solventen los gastos adicionales a lo presupuestado con el salario de jubilacion.

En este caso, montar su propio negocio es una salida viable, de acuerdo con las necesidades y
prioridades del empleado. Para una mayor explicacién y credibilidad sobre el tema resulta
recomendable las capacitaciones brindadas a la institucion, por los fondos de pensiones y cesantias a
las cuales tengan afiliados a sus empleados. De modo que sean ellos los encargados de explicar
detalladamente cuanto es el monto de su salario de jubilado y como invertir de una mejor forma su
salario para envejecer dignamente.

Una condicidon esencial para un buen retiro es que se disfrute de una razonable salud fisica y mental
en la cual su pérdida de capacidad laboral no solo la determinan evaluaciones médicas, quienes
determinaran a que se puede y a que no se puede dedicar un pensionado. Las muertes rapidas después
del retiro son frecuentes, pero hay pruebas de que la mala salud precede el retiro y no lo sigue, esto
indica que durante los afios de preparacion para la jubilacion el plan de la institucion es indispensable
una planeacioén de actividades de promocion de la salud y de salud fisica preventiva, orientadas mas
hacia la consecucion de culturas de prevencién y no de sanacién. Este aspecto se desarrollara en
articulacion con el plan de bienestar.

Adicionalmente, las acciones propuestas en el plan de retiro consideran la transferencia del
conocimiento adquirido por el/la servidor/a que se retira de la entidad, fortaleciendo la gestion integral
de talento humano para el retiro.
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7. DISTRIBl'JCION PRESUPUESTAL DE LOS PROYECTOS DE
INVERSION

20 01 1 12
20 01 2 12

Consecutivo de los productos

Codigo del objeti
0digo det objetivo entregados por cada dependencia

Consecutivo de las actividades que

Codigo asignado a la transversal u objetivo propio S - se realizan para la entrega de cada
) L ; de acuerdo con su misionalidad o -
dependencia de la misionalidad de la ! X producto indicado por la
A producto financiado del proyecto .
dependencia ) 9 dependencia
de inversion
CODIGO PROYECTO ACTIVIDAD BPIN RUBRO PPTAL APROPIACION ACTIVIDAD POA ASSUANZINS

(vigencia actual)

C-1999-0300-6-53105B-

1999059-02-10 NACION 80.000.000,00 Fortalecer las competencias y
200121 habilidades de los trabajadores 114.000.000,00
del INS- PIC
C-1999-0300-6-53105B-
1999059-02-20 PROPIOS 34.000.000,00
C 1999 0300 6 53105B
1999059 NACION 6.796.638,00
Realizar actividades de apoyo
200122 1;:9;323_32‘_)316;282?33 230.797.732,00 | logistico - CONTRATISTAS Y 287.600.000,00
EXAMENES OCUPACIONALES
FORTALECIMIENTO C 1999 0300 6 53105B
ENTORNO LABORAL 1999059-02-20 PROPIOS |  90:005.630,00
SALUDABLE DEL
2019011000030 INSTITUTO
NACIONAL DE

SALUD NACIONAL

Realizar mantenimiento y
200112 PO arag IAd 68.400.000,00 | monitoreo a los sistemas de 68.400.000,00
gestion del MIPG del INS.

C 1999 0300 6 53105B Desarrollar las dimensiones del
1999061-02-10 NACION 417.396.029,00 modelo integrado de planeacién y
200111 gestion, para fortalecer la cultura
institucional y el desarrollo 580.000.000,00
C 1999 0300 6 53105B humano. - CONTRATO
1999061-02-21 PROPIOS | 16260397100 | gp e oraR
TOTAL $1.050.000.000,00

8. INDICADORES

La evaluacion y la planeacion son ejercicios que se alimentan entre si: La primera esta condicionada a
la definicion previa de los resultados esperados durante el periodo y los objetivos institucionales,
mientras que la segunda contribuye a definir el punto de partida de la planeacion de la siguiente
vigencia” (DDDI, 2019)

Como lo define la Guia para la construccién y analisis de Indicadores de Gestidon - Version 4: “Los
indicadores se disefian desde el proceso de planeacion y permiten que durante las demas etapas de
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la gestion se verifique el cumplimiento de objetivos y metas, asi como el alcance de los resultados
propuestos e introducir ajustes a los planes de accion, metas o actividades” (DAFP, 2018)

Los indicadores son expresiones cuantitativas verificables, obtenidas como resultado de la medicion de
una o mas variables y son utilizados por el INS en su proceso de gestion para medir el avance o detectar
fallas en el logro de los objetivos estratégicos y el cumplimiento de las metas institucionales. Por tal
razoén, el INS cuenta con indicadores, asi como la hoja de vida para la construccién y monitoreo de
estos y la matriz consolidada para el seguimiento. A continuacién, se presentan los indicadores:

Nombre de variable

ENCARGOS
EFECTUADOS

NOMBRAMIENTOS
PROVISIONALES
REALIZADOS

ENTREVISTAS
DE RETIRO
EFECTUADAS Y
ANALIZADAS

ACTIVIDADES DE
INDUCCION Y
REINDUCCION
EFECTUADAS

ACTIVIDADES DE
PREVENCION DE
ACOSO SEXUAL
Y LABORAL
IMPLEMENTADAS

INDICADORES GESTION DE TALENTO HUMANO

Descripcion

Gestion  del
provision de vacantes
mediante el mecanismo
interno del encargo.

proceso de

Gestion  del
provision de
mediante el
externo de
provisional.

proceso de
vacantes
mecanismo
la vinculacién

Compilacion de datos e
Identificacion de las
causales de retiro del
servidor y de lasposibles
acciones para

la mejora del talento

humano.
Reforzar en los
servidores el

conocimiento institucional
como partede su
acoplamiento a la planeacion
institucional

Acciones que fortalecen el
clima organizacional y el
cambio cultural

Componentes
Variable
a) Posesiones en
encargo en el semestre
b) Cantidad de

vacantes sin proveer en el
semestre

a) Posesiones en
provisionalidad en el
semestre
b) Cantidad de
vacantes sin proveer enel
semestre

a) Cantidad de
entrevistas analizadas
semestralmente

b) Cantidad de entrevistas
diligenciadas
semestralmente

Se planea realizar al menos
una actividad de induccién en
el afo que dependera del
ingresode nuevo personal.

Se planea implementar al
menos un

mecanismo de
reinduccion para los servidores
a) Cantidad de
actividades implementadas

b) Cantidad de
actividades  planeadas (al
menos 3)

Formula

(a/b) por 100%

(a/b) por 100%

(a/b) por 100%

No hay formula
Meta: 1

No hay formula
Meta: 1

(a/b) por 100%
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Componentes

Nombre de variable Descripcion . Formula
Variable

a) Numero de servidores
ACTIVIDADES DE Asegurar el publicos  del Instituto
RECONOCIMIENTO Y  reconocimiento, satisfechos con los

ESTIMULOS A estimulos o incentivos incentivos otorgados (a/b) por 100%
SERVIDORES legalmente permitidos b) Numero de servidores
EFECTUADAS para los miembros de la publicos del Instituto que

comunidad INS. obtuvieron un incentivo

9. RIESGOS

El grupo gestion del talento humano tiene formulados sus riesgos a través de la caracterizacion del
riesgo del FOR-D02-0000-029, riesgo denominado “posibilidad de recibir o solicitar cualquier dadiva o
beneficio a nombre propio o de terceros durante las actividades relacionadas a la vinculaciéon o
procesos de encargos del personal’, el cual contiene las actividades de control para el mismo, los
cuales son monitoreados cuatrimestralmente.

10. HOJA DE RUTA DE IMPLEMENTACION DEL PLAN

No aplica (Las actividades se desarrollan en cada uno de los planes que componen el Plan Estratégico
Institucional)

MATRIZ DE ACTIVIDADES DE LOS COMPONENTES DE TALENTO HUMANO

Optimizar la gestiéon del talento humano,
fortalecer las capacidades organizacionales Y|

Plan de Previsién garantizar la sostenibilidad de la fuerza laboral g

de Recursos 3 través de un plan iptegral de prevision .de gm);gggg - Prc;ﬁ?j;%?:;?s de
Humanos recursos humanos, alineado con la normativa administrativas
lvigente y los objetivos estratégicos del Instituto
Nacional de Salud.
. Garantizar el cumplimiento de la normatival
en cuanto a la elaboracién y seguimiento|
del plan, asi como el reporte de|
informacion antes de efectuar los
respectivos encargos.
e  Actualizar la informacion de las vacancias
definitivas en la medida en que se vayan
Plan Anual de cubriendo las mismas o se generen otras. | 4/91/2026 — Profesionales de
Vacantes e  Programar la provision de los empleos con| 31/12/2026 situaciones

vacancia definitiva y de ser posible, en

administrativas

vacancia temporal, con el procedimiento|
de seleccién que se pueda surtir, teniendo|
en cuenta los perfiles y nimero de cargos|
existentes que puedan ser objeto de|
provision dadas las restricciones de
caracter presupuestal.
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Seguridad y
Salud en el
Trabajo

20

Garantizar la planificaciéon, implementacion,
seguimiento y mejora continua del Sistema de|
Gestion de la Seguridad y Salud en el Trabajo|
(SG-SST) del Instituto Nacional de Salud, en
cumplimiento del Decreto 1072 de 2015, la
Resolucién 0312 de 2019 y demas normas| 01/01/2026 —
aplicables, con el fin de prevenir accidentes de 31/12/2026
trabajo, enfermedades laborales y promover|
lentornos de trabajo seguros y saludables,
lespecialmente en actividades de laboratorio,
investigacion cientifica y vigilancia
lepidemiologica.

Profesional de
SGSST

Plan Institucional
de Capacitacion

Fortalecer, potencializar y optimizar en los
servidores del Instituto Nacional de Salud las
competencias funcionales y comportamentales,|
actualizar sus conocimientos, impulsar |
consolidar sus habilidades, aptitudes
destrezas, a través de procesos continuos de|
formacién y capacitacion y demas programas
institucionales de aprendizaje, tanto individuales| 01/01/2026 —
como colectivos; con el propdsito de elevar los 31/12/2026
niveles de eficiencia, eficacia y efectividad de la|
administracion, posibilitando un mejoramiento
del desempefio laboral, el ambiente de trabajo,
sentido de pertenencia y el crecimiento
personal; actuando para ello de manera
coordinada y armonizada con los principios,|
politicas, objetivos y valores institucionales.

Profesional de
capacitacion

Plan de
Bienestar e
Insentivos

44

Promover estrategias de bienestar laboral
para las servidoras y servidores publicos del
INS que contribuyan a fomentar su
productividad, satisfaccion, calidad de vida y
asi mantener un equilibrio entre su vida
personal, familiar y laboral promoviendo la

01/01/2026 —
31/12/2026

identidad y vocacion por el buen servicio.

Profesional de
bienestar

11. CONTROL DE CAMBIOS.

Fecha de actualizacion

Version
aaaa

mm

dd

Descripcion de los cambios

0 2026

01

13

Documento inicial 2026

www.ins.gov.co

V00 in)

@INSColombia @insaludcolombia Instituto Nacional de Salud de Colombia

Pagina 25 de 25

8) Avenida Calle 26 # 51 - 20 | Bogotd D.C. - Colombia @ PBX: (601) 220 77 00 / exts. 1101 - 1214 <%/ contactenos@ins.gov.co




