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[bookmark: _Toc93670500]Introducción

El Plan Estratégico de Talento Humano, tiene carácter indicativo y desarrolla el Plan Estratégico Institucional y el Plan Sectorial, en lo relacionado con el ciclo de vida del servidor público, desde las políticas de gestión y desempeño del Modelo Integrado de Planeación y Gestión MIPG.
El Grupo Gestión del Talento Humano del Instituto Nacional de Salud a través de este plan define las líneas de acción que orientarán los proyectos y prácticas de la Gestión del Talento Humano desde el fortalecimiento del ciclo de vida del servidor público (ingreso, desarrollo y retiro) para apalancar el cumplimiento de los objetivos misionales de la Entidad.
Teniendo en cuenta la emergencia económica, social y sanitaria ocasionada durante la vigencia 2020-2021 a causa de la pandemia Covid 19, la planeación estratégica del talento humano en el Instituto tuvo que reconfigurarse a partir de la expedición del Decreto 491 de 2020, el cual garantizó la atención y prestación de servicios por parte de las autoridades públicas y se tomaron medidas para la protección laboral de los servidores y contratistas de prestación de servicios a través del trabajo en casa.
Por esta razón, el plan estratégico se constituye en una herramienta de organización, estructuración y seguimiento de las actividades de la Coordinación del Grupo Gestión del Talento Humano que mejoren la calidad de vida de los servidores en un entorno de aislamiento y distanciamiento social, orientándola hacia la gestión estratégica exitosa y efectiva, la mejora continua y el cierre de brechas en las necesidades identificadas en los diferentes diagnósticos y en el análisis de las características de la población objetivo.
Con base en lo anterior, cada uno de los componentes del plan se ajustaron hacia una metodología que contempla y ofrece actividades de manera virtual, presencial y semipresencial, conforme vaya evolucionando la modalidad de trabajo de los colaboradores dentro del marco de la pandemia para el 2022.
Es así como, en el marco de la planeación estratégica del Instituto, además de orientar la gestión al cumplimiento de los objetivos estratégicos alineados con el Plan Nacional de Desarrollo, en concordancia con lo que persigue el MIPG: mejor calidad y cubrimiento de los servicios del Estado y con el objetivo institucional de “Implementar las acciones administrativas y misionales en el marco del Modelo Integrado de Planeación y Gestión – MIPG” y el objetivo estratégico institucional de “Implementar instrumentos administrativos y de apoyo al cumplimiento de la misionalidad (MIPG), lograr actualización tecnológica y transformación digital” la planeación estratégica del talento humano para la vigencia 2022 en la Entidad, se enfoca en agregar valor a las actividades del ciclo de vida de Talento Humano, a través del desarrollo o fortalecimiento de las competencias, capacidades, conocimientos, habilidades y calidad de vida, de tal manera que esto redunde en su motivación y compromiso, que conlleve a la prestación de servicios acordes con las demandas de la ciudadanía 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.
El plan se encuentra articulado con las 7 dimensiones que tiene el Modelo Integrado de
Planeación y Gestión, y se refuerza en la Política de Integridad planteada en este modelo,
que busca en cada servidor, el compromiso de ejercer a cabalidad su labor frente al Estado
con unos valores que lo diferencian y lo orientan a identificar el valor y la ética como parte
de los principios de cada uno de los colaboradores, de tal manera que genere confianza en
la ciudadanía en todos los aspectos como son la entrega de servicios a cargo de la entidad
y la integralidad inmersa en la cultura organizacional, para lo cual El Instituto fortalecerá
mecanismos de diálogo sobre el servicio público como fin del Estado, que permitan vigilar la
integridad en las actuaciones de los servidores y desarrollará actividades pedagógicas e
informativas con temas asociados a integridad, logrando un impacto en la cultura
organizacional a través de la gestión del cambio hacia la excelencia.
Así mismo, es necesario considerar en el Plan Estratégico del Talento Humano, los atributos
de calidad que se deben tener en cuenta en el proceso de vinculación e inducción-reinducción de los servidores al Instituto, entre otras, gestionado de acuerdo con las prioridades fijadas en la
dimensión de Direccionamiento Estratégico y Planeación del MIPG, vinculaciones a través
del mérito, de acuerdo con los perfiles y competencias definidos para atender las prioridades
estratégicas y satisfacer las necesidades de los grupos de valor, así como los que tienen que ver con el cierre de su ciclo de trabajo en la entidad o desvinculación para obtener información que permita generar posibles acciones para convertir al Instituto en una entidad donde desees permanecer.
Lo anterior bajo el marco de referencia del cumplimiento de la Ley de garantías que ralentiza o limita algunos procesos fundamentales del talento humano al servicio de la entidad.
¿Como hacerlo posible? es necesario que las condiciones laborales de los servidores
se enmarquen en un adecuado ambiente de trabajo para lograr la prevención del riesgo
laboral, pero también es indispensable que por su parte desarrolle el compromiso del autocuidado, con el fin de generar la satisfacción de sus necesidades y las de su grupo familiar, que contribuyan al mejoramiento continuo de su calidad de vida, dentro de políticas de talento
humano tan importantes en estos tiempos de pandemia.

Lo expuesto sin descuidar otro de los componentes más importantes que tienen que ver con el desarrollo del servidor como lo es la capacitación, pues es necesario fortalecer los saberes, actitudes, habilidades, destrezas y conocimientos de los servidores del Instituto, para lo cual se ha construido el Plan Institucional de Capacitación – PIC, a través de los cuatro ejes temáticos establecidos por el Plan Nacional de Formación y Capacitación 2020 – 2030, (eje 1: Gestión del Conocimiento y la Innovación, eje 2: Creación de Valor Público, eje 3: Transformación Digital, eje 4: Probidad y ética en lo público).


[bookmark: _Toc93670501]1. Generalidades

El Decreto 1499 de 2017 actualizó el Modelo Integrado de Planeación y Gestión (MIPG) del
que trata el Título 22 de la Parte 2 del Libro 2 del Decreto 1083 de 2015, y estableció que el
nuevo Sistema de Gestión, debe integrar los anteriores Sistemas de Gestión de Calidad y de
Desarrollo Administrativo, con el Sistema de Control Interno e hizo extensiva su
implementación diferencial a las entidades territoriales.
De esta manera, MIPG es un marco de referencia diseñado para que las entidades ejecuten
y hagan seguimiento a su gestión para el beneficio del ciudadano. No pretende generar
nuevos requerimientos, sino facilitar la gestión integral de las organizaciones a través de
guías para fortalecer el talento humano, agilizar las operaciones, fomentar el desarrollo de
una cultura organizacional sólida y promover la participación ciudadana, entre otros.
Es así, como la principal dimensión que contempla MIPG es el Talento Humano,
identificándolo como el corazón del modelo; esto hace que cobre aún más relevancia
adelantar la implementación de la Política de Gestión Estratégica del Talento Humano (GETH)
y la apuesta por seguir avanzando hacia la consolidación de una mayor eficiencia de la
administración pública, pues son finalmente los servidores públicos los que lideran,
planifican, ejecutan y evalúan todas las políticas públicas en búsqueda de la satisfacción de
la ciudadanía.
La Guía de Gestión Estratégica del Talento Humano proporciona orientaciones respecto a la
política de Gestión Estratégica de Talento Humano en las entidades desde un enfoque
sistémico, basado en procesos. Se describe el ciclo de calidad (Planear, Hacer, Verificar,
Actuar – PHVA) del talento humano, para luego profundizar en la planeación del proceso y
en el ciclo de vida del servidor público en la Entidad.
Finalmente, el Instituto enfoca sus esfuerzos en el conocimiento, valoración,
interiorización y vivencia del grado de madurez, que, de acuerdo con el autodiagnóstico de
la Gestión Estratégica del Talento Humano, se encuentra en la fase de “Transformación”, lo
que impone continuar con las buenas prácticas, y potencializar los temas que se encuentran en etapa de desarrollo y mejora con el fin de alcanzar mejores estándares.

[bookmark: _Toc93670502]2. Marco Legal

A continuación, se relaciona la normativa que fundamenta la implementación de los procedimientos y actividades del Grupo Gestión del Talento Humano:
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Fuente: Departamento Administrativo de la Función Pública
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El Plan Estratégico de Talento Humano del Instituto inicia con el análisis y detección de debilidades y necesidades de cada uno de los componentes y termina con el seguimiento y control de las actividades desarrolladas en el mismo. 
De esta manera, aplica a la siguiente población del Instituto: servidores públicos de carrera administrativa, libre nombramiento y remoción, provisionales, pasantes y contratistas; según aplique, de acuerdo con la normatividad establecida.
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Potencializar el Talento Humano del Instituto, mediante la implementación de políticas,
estrategias y mecanismos, con el fin de contribuir al desarrollo integral de los servidores
públicos en el ciclo de vida laboral, fomentando la calidad en la prestación del servicio a
través de la modalidad de trabajo en casa y presencial, en concordancia con la estrategia
institucional.
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Fortalecer permanentemente las competencias del talento humano del Instituto y su capacidad de autogestión en el entorno cambiante, tal como el trabajo en casa a través del desarrollo de actividades que permitan el desarrollo de habilidades para acoger nuevos espacios y metodologías de trabajo por medio de:
a) Capacitaciones en el manejo de herramientas ofimáticas y trabajo colaborativo a distancia.
b) Virtualización de los programas que tienen que ver con el ciclo de vida del servidor, así como con aprender a mantener un entorno laboral saludable.
c) Implementación de protocolos de bioseguridad y acciones para enfrentar la emergencia sanitaria
d) Promover el fortalecimiento de habilidades blandas en los servidores que les permitan afrontar las nuevas condiciones laborales.
e) Reforzar las herramientas que permitan la obtención y compilación de datos sobre el talento humano que permitan tomar decisiones basadas en información completa y depurada.
Lo anterior, con el fin de coadyuvar a las estrategias del Gobierno Nacional a través del cuidado y el mejoramiento de la calidad de vida de los servidores y sus familias y cerrar las brechas que acerquen al Instituto a una toma de decisiones coherentes con el conocimiento del talento humano a su servicio.
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· Adelantar el proceso de encargos y excepcionalmente de vinculación en provisionalidad con el fin de proveer el personal que necesita la entidad, teniendo en cuenta las limitaciones de la Ley de Garantías.
· Establecer acciones que fortalezcan las diferentes actividades relacionadas con los componentes (planes operativos) del proceso de Gestión Estratégica del Talento Humano, incorporando los lineamientos del Instituto.
· Fortalecer las habilidades y competencias, a través de actividades de capacitación, entrenamiento, inducción y reinducción, acordes con las necesidades identificadas en los diagnósticos realizados, los informes y seguimientos comunicados, las debilidades detectadas, etc., para un óptimo rendimiento.
· Propiciar condiciones para el mejoramiento de la calidad de vida y desempeño laboral de los servidores públicos de la Entidad, generando estrategias de reconocimiento.
· Realizar actividades de esparcimiento e integración familiar implementando herramientas tecnológicas, que fomenten el desarrollo integral y satisfagan las necesidades de los servidores durante el ciclo de vida laboral.
· Implementar y evaluar el Sistema de Gestión en Seguridad y Salud en el Trabajo para el control y reducción de los accidentes de trabajo, enfermedades laborales y ausentismo que puedan afectar el desempeño de los servidores públicos, contratistas y pasantes.
· Dar cumplimiento a cabalidad a la política de austeridad en el gasto, lineamiento establecido por la Presidencia de la República a través de la Directiva Presidencial No. 04 de 2020.
· Gestionar información y colaborar con un retiro asistido que provea retroalimentación de posibles acciones de mejora a implementar para el mejoramiento del ambiente del talento humano en la entidad.
· Compilar y buscar mecanismos de gestión de datos y conocimiento.
[bookmark: _Toc93670507]7. Componentes

Los componentes que conforman el Plan Estratégico de Talento Humano son los siguientes:
· Provisión de Empleos
· Bienestar Social e Incentivos
· Seguridad y Salud en el Trabajo
· Capacitación
· Retiro
[bookmark: _Toc93670508]8. Previo a la planeación de la Gestión Estratégica del Talento Humano.

[bookmark: _Toc93670509]8.1 Disposición de información:

De acuerdo con MIPG se debe contar con información oportuna y actualizada que permita que el Plan Estratégico del Talento Humano tenga insumos confiables para desarrollar una gestión 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 Dimensión del Talento Humano en el Instituto cuenta con la información actualizada de la plataforma estratégica del Instituto, régimen laboral (marco legal), caracterización de los servidores y de los empleos, así como con los resultados obtenidos en las diferentes mediciones adelantadas en el año 2019 -2020.
[bookmark: _Toc93670510]8.2 Caracterización de la población:

A través de la hoja de cálculo de información del talento humano, se mantiene actualizada la información relacionada con: antigüedad, nivel educativo, edad, género, tipo de vinculación, entre otros, de los servidores del Instituto, como el principal insumo para la administración del talento humano.
[bookmark: _Toc93670511]8.3 Caracterización de los empleos:

La caracterización de los empleos del Instituto se visualiza a través de la planta de personal global como se observa en la siguiente tabla y gráfica:
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Fuente: Elaboración propia Grupo de Gestión Humana. A 2 de enero de 2022
Con base en lo anterior y para control y seguimiento de la información, el Grupo Gestión del Talento Humano cuenta con su hoja de cálculo y el Manual Específico de Funciones y Competencias Laborales, en donde se identifica y actualiza la caracterización de dichos empleos conforme a las necesidades del servicio.
[bookmark: _Toc93670512]9. Resultados de Mediciones adelantadas en los años 2020 - 2021.

[bookmark: _Toc93670513]9.1 Diagnóstico de la gestión estratégica del talento humano a través de la matriz de GETH.

De acuerdo con el diligenciamiento del autodiagnóstico de las variables adelantado por el Grupo Gestión del Talento Humano, mediante la Matriz GETH se da cumplimiento a los lineamientos de la política formulada por la Secretaría y la Dirección General, donde se evidencia una calificación de 73,8 sobre 100, ubicándola en el nivel de madurez “TRANSFORMACIÓN”.
Este resultado permite identificar las fortalezas y oportunidades de mejora para impulsar el crecimiento de la gestión estratégica del talento humano, como se muestra en la siguiente
tabla, la cual presenta un comparativo de los diagnósticos presentados en los años 2020 -
2021
	Rutas de creación de Valor

	Puntaje de la Matriz 2020

	Puntaje de la Matriz 2021

	RUTA DE LA FELICIDAD:
	84
	84

	La felicidad nos hace productivos
	
	

	Mejorar el entorno físico del trabajo para que todos se sientan a gusto en su puesto
	
	

	Facilitar que las personas tengan el tiempo suficiente para tener una vida equilibrada: trabajo, ocio, familia, estudio
	
	

	Implementar incentivos basados en salario emocional
	
	

	Generar innovación con pasión
	
	

	RUTA DEL CRECIMIENTO:
	71
	73

	Liderando talento
	
	

	Implementar una cultura del liderazgo, el trabajo en equipo y el reconocimiento
	
	

	Implementar una cultura de liderazgo preocupado por el bienestar del talento a pesar de que está orientado al logro
	
	

	Implementar un liderazgo basado en valores
	
	

	Formación para capacitar servidores que saben lo que hacen
	
	

	RUTA DEL SERVICIO:
	73
	70

	Al servicio de los ciudadanos 
	
	

	Implementar una cultura basada en el servicio
	
	

	Implementar una cultura basada en el logro y la generación de bienestar
	
	

	RUTA DE LA CALIDAD:
	72
	74

	La cultura de hacer las cosas bien
	
	

	Generar rutinas de trabajo basadas en “hacer siempre las cosas bien”
	
	

	Generar una cultura de la calidad y la integridad 
	
	

	RUTA DEL ANÁLISIS DE DATOS:
	61
	68

	Conociendo el talento
	
	

	Entender a las personas a través del uso de los datos 
	
	


Fuente: Elaboración propia Grupo de Gestión Humana. Corte diciembre de 2021
En el cuadro anterior, se evidencia una variación de las rutas de la Matriz de Gestión, por lo cual, el Plan Estratégico de Talento Humano estará orientado a generar acciones que permitan fortalecer las Rutas del Análisis de Datos principalmente y tratar de impactar las del Servicio y la del Crecimiento a través de sus planes y programas.
[bookmark: _Toc93670514]9.2 Resultados Medición - Clima Organizacional 2021

El estudio de Medición de Clima Organizacional tuvo como objetivo medir la forma
como los servidores públicos perciben su relación con el ambiente de trabajo el cual es
determinante de su comportamiento al interior del Instituto.
Además, se aplicó este instrumento con el propósito de conocer y entender dichas percepciones de los servidores, que incluyen sus experiencias personales, necesidades particulares, motivaciones, deseos, expectativas y valores, y a su vez tener un diagnóstico de la situación del clima laboral teniendo en cuenta la nueva modalidad de trabajo en casa generada como consecuencia de la pandemia.
La encuesta de Clima Organizacional tuvo una participación de 339 servidores de 386 servidores públicos activos que se encontraban en planta a esa fecha, es decir, del ochenta y ocho por ciento (88%) y se efectuó entre el 17 de septiembre y el 17 de octubre de 2021. Los servidores participantes respondieron 65 preguntas y se establecieron seis variables de medición:
· Estrategia Corporativa: Conocimiento de la estrategia, apropiación de la estrategia, valores corporativos, sentido de pertenencia, compromiso e imagen.
· Salud y seguridad en el trabajo: protocolos de bioseguridad, autocuidado, herramientas de trabajo, trabajo en casa
· Dirección: Liderazgo, desarrollo en equipo y comunicación.
· Gestión del conocimiento: desarrollo, capacitación, empleabilidad y reconocimiento
· Relacionamiento: empatía, trabajo corporativo y bienestar
· Gestión del cambio: disposición para el cambio, innovación en la Entidad y adhesión al cambio. 

El instrumento utilizado para la medición se basó en la metodología Likert, un conjunto de afirmaciones ante las cuales los encuestados manifestaron su percepción teniendo en cuenta los siguientes criterios:
4: Totalmente de acuerdo
3: De acuerdo
2: En desacuerdo
1: Totalmente en desacuerdo

Para interpretar los resultados obtenidos en la encuesta de clima organizacional se utilizó la siguiente escala: 91-100% Deseable, 71%-90% Bueno, 51-70% Aceptable y 0-50% Critico.
Los servidores públicos encuestados, consideran que el clima laboral de la entidad se encuentra en un nivel Bueno (86%).
A continuación, se darán a conocer los resultados obtenidos en cada variable evaluada: 
	VARIABLE
	SUBVARIABLES
	RESULTADO
	RESULTADO FINAL

	Estrategia corporativa
	Conocimiento de la estrategia
	94%
	92%

	
	Apropiación de la estrategia
	91%
	

	
	Valores corporativos
	84%
	

	
	Sentido de pertenencia
	97%
	

	
	Compromiso
	92%
	

	
	Imagen
	94%
	

	Seguridad y salud en el Trabajo
	Protocolos de bioseguridad
	91%
	88%

	
	Autocuidado
	89%
	

	
	Herramientas de trabajo
	84%
	

	
	Trabajo en casa
	87%
	

	Dirección
	Liderazgo
	77%
	78%

	
	Desarrollo en equipo
	73%
	

	
	Comunicación
	86%
	

	Gestión del conocimiento
	Desarrollo
	78%
	82%

	
	Capacitación
	84%
	

	
	Empleabilidad
	73%
	

	
	Reconocimiento
	91%
	

	Relacionamiento
	Empatía
	89%
	86%

	
	Trabajo colaborativo
	79%
	

	
	Bienestar
	91%
	

	Gestión del Cambio
	Disposición para el cambio
	95%
	84%

	
	Innovación en la Entidad
	79%
	

	
	Adhesión del cambio
	77%
	



En general se observan puntuaciones en el nivel de favorabilidad Bueno (71-90%). Se identifica que la variable que tuvo el nivel más alto de puntuación fue Estrategia Corporativa con un 92% de favorabilidad y la que obtuvo el nivel más bajo de puntuación fue Dirección con un nivel de favorabilidad del 78%.
Con base en lo anterior, se procederá a incluir las acciones de mejoramiento en el Plan Operativo de Gestión Humana que faciliten la mejora de las variables con más bajas puntuaciones en la medición aplicada.
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Para la identificación del autodiagnóstico y de la Línea Base de MIPG, así como para la evaluación de la gestión, se desarrolla la medición del Formulario Único Reporte de Avances de la Gestión – FURAG, bajo los lineamientos e instrumentos establecidos para ello. 
El FURAG II consolidó en un solo instrumento la evaluación de todas las dimensiones del Modelo, incluida la correspondiente a la Gestión Estratégica de Talento Humano.
Por ello, a continuación, se evidencia los resultados del autodiagnóstico mediante el FURAG II, así como las acciones con las cuales se fortalecerá y evaluará la gestión para el 2022.
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Adicionalmente, atendiendo al “informe de evaluación, seguimiento o auditoría del Proceso de control institucional”, con fecha septiembre de 2021, reiteran la importancia de atender las recomendaciones efectuadas.
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	Política
	BRECHA SEGÚN MEDICIÓN 2020
	Recomendaciones
	Acción
	

Fechas
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	13,4 
(SE OBTUVO UN PUNTAJE DE 86,6)
	Implementar un programa de reinducción que se ejecute por lo menos cada dos años o antes, o cuando se produzcan cambios dentro de la entidad, destinado a todos los servidores e incluya obligatoriamente un proceso de actualización acerca de las normas sobre inhabilidades e incompatibilidades y de las que regulen la moral administrativa.
	Actualizar la documentación de la inducción y reinducción y programar las jornadas o mecanismos requeridos en el año 2022 para realizarlas
	02 de enero de 2022 al 16 de diciembre de 2022

Responsable: Coordinador(a) Grupo Gestión del Talento Humano- Profesional procedimiento Capacitación
	

	
	
	Analizar las causas del retiro de los servidores de la entidad, con el fin de implementar acciones de mejora en la gestión del talento humano.
	Generar un informe con las encuestas de retiro de los servidores que las hayan diligenciado (dado su carácter no obligatorio) con el fin de conocer las causas de su retiro y verificar si existen acciones que se podrían implementar.
	02 de enero de 2022 al 16 de diciembre de 2022

Responsable: Coordinador(a) Grupo Gestión del Talento Humano- Profesional Bienestar 

	

	
	
	Modificar el manual de funciones de la entidad para dar cumplimiento a la Ley 1955 de 2019 y el Decreto 2365 de 2019 para facilitar el ingreso de los jóvenes a la administración pública.
	Se estudiará con la Dirección General la viabilidad de abordar este tema en el 2022, compilando y actualizando el manual de funciones de acuerdo con las necesidades detectadas. 
	02 de enero de 2022 al 16 de diciembre de 2022

Responsable: Secretario General y Coordinador(a) Grupo Gestión del Talento Humano 

	

	
	
	Elaborar un protocolo de atención a los servidores públicos frente a los casos de acoso laboral y sexual.
	Revisar y, si es del caso, actualizar el documento existente, que data del 2018 denominado "GESTION DE QUEJAS ANTE EL COMITÉ DE CONVIVENCIA LABORAL” que contempla estos temas con excepción del de acoso sexual, así como Fortalecer la estrategia de sensibilización, difusión y apropiación del documento con el fin de orientar las actuaciones de los servidores públicos 
	02 de enero de 2022 al 16 de diciembre de 2022

Responsable: Coordinador(a) Grupo Gestión del Talento Humano- Profesional procedimiento SGSST
	

	
	
	Implementar procesos de inducción a los gerentes públicos que contemple al menos dos de los siguientes canales: de manera virtual, presencial con la ESAP o en forma directa con la entidad.


	Verificar los mecanismos de reinducción que existen para los gerentes públicos a través de los medios disponibles para efectuarla.
	02 de enero de 2022 al 16 de diciembre de 2022

Responsable: Secretario General- Coordinador(a) Grupo Gestión del Talento Humano-Profesional procedimiento Capacitación

	

	
	
	Establecer incentivos especiales para el personal de servicio al ciudadano, de acuerdo con lo previsto en el marco normativo vigente (Decreto 1567 de 1998, Ley 909 de 2004, Decreto 894 de 2017) y otros estímulos para quienes se encuentren con distinto tipo de vinculación (provisionales, contratistas, etc.) en la entidad.
	Fortalecer la estrategia de entrega de incentivos a los diferentes tipos de servidores, verificando con especial atención la del personal del Grupo de Atención al Ciudadano y Correspondencia, referentes del tema de atención al ciudadano en el INS, que ya se viene realizando y realizar amplia divulgación.

Para los contratistas se verificará legalmente si existe algún tipo de acción que se pueda implementar.
	02 de enero de 2022 al 16 de diciembre de 2022


Responsable: Secretario General- Coordinador(a) Grupo Gestión del Talento Humano-Profesional procedimiento Bienestar
	


Fuente: Elaboración propia Grupo Gestión del Talento Humano 2021, teniendo en cuenta los resultados FURAG - 2020
[bookmark: _Toc93670517]11. Desarrollo del Plan Estratégico del Talento Humano 2022

El Plan Estratégico de Gestión Humana en el Instituto, se desarrolla a través del ciclo de vida del servidor público:
ingreso, desarrollo y retiro, integrando los elementos que conforman la primera dimensión de Talento Humano del Modelo Integrado de Planeación y Gestión – MIPG.
La implementación de este plan se enfoca en potencializar las variables con puntuaciones más bajas, obtenidas tanto en el autodiagnóstico de la Matriz GETH, como en las otras mediciones identificadas en el presente Plan, y al cierre de brechas entre el estado actual y el esperado, a través de la implementación de acciones eficaces que transformen las oportunidades de mejora en un avance real enmarcado en las normas, políticas institucionales y elementos del Plan Nacional de Desarrollo.
Para la creación de valor público, la gestión de talento humano en el Instituto se enmarca en las agrupaciones de temáticas denominadas por el Modelo Integrado de Planeación y Gestión – MIPG, Rutas de Creación de Valor, a través de la implementación de acciones efectivas que se asocian con cada una de las 7 dimensiones, de acuerdo con la siguiente tabla e ilustración:
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Por consiguiente, la matriz describe actividades a desarrollar desde el Grupo de Gestión Humana que dan cuenta de la interrelación entre las dimensiones que se desarrollan a través de una o varias Políticas de Gestión y Desempeño Institucional, las cuales se encuentran señaladas en MIPG

	Dimensión del Talento Humano
	Ciclo de vida del servidor Público
	Otras dimensiones asociadas
	Proceso
	Beneficiarios

	Ruta
	Variable
	Actividades
	
	
	
	

	RUTA DE LA
FELICIDAD

La felicidad
nos hace
productivos
	Entorno físico
	Elaborar e implementar del Plan de Trabajo del
Sistema de Seguridad y Salud en el Trabajo,
conforme a la norma legal vigente
	Planeación/
Desarrollo
	D2
	SGSST

	Servidores,
contratistas y
pasantes.

	
	
	Adelantar inspecciones de puesto de trabajo con énfasis biomecánico/ergonómico a los servidores, contratistas y pasantes
	Desarrollo
	D2
	SGSST

	

	
	
	Adelantar inspecciones de SST en las
instalaciones de la entidad con apoyo del COPASST
	Desarrollo
	D2
	SGSST

	

	
	
	Programar y ejecutar simulacros de evacuación
de las instalaciones del Instituto (según
el riesgo
	Planeación/
Desarrollo
	D2
	SGSST

	

	
	
	Difundir información o gestionar capacitación
en sostenibilidad ambiental y disposición final
de residuos.
	Desarrollo
	D2
	SGSST
PIC
	

	
	
	
	
	
	
	

	
	Equilibrio de
vida
	Programar actividades deportivas, recreativas y
de esparcimiento cultural.
	Planeación
	D2
	Bienestar /
SGSST
	Servidores,
contratistas y
pasantes.

	
	
	Desarrollar actividades que fortalezcan los
hábitos y estilos de vida saludable
	Planeación
	D2
	Bienestar /
SGSST
	Servidores,
contratistas y
pasantes.

	
	
	Realizar seguimientos a las recomendaciones y
restricciones médico-laborales derivadas de los
resultados de los exámenes médicos
ocupacionales.
	Desarrollo
	D2
	SGSST
	Servidores,
contratistas y
pasantes.

	
	
	Difundir información útil para fortalecer el
trabajo en casa
	Desarrollo
	D3
	Bienestar
	Servidores

	
	
	Actualizar el Plan Anual de Vacantes; que
prevea y programe los recursos necesarios
para proveer las vacantes mediante concurso.

Analizar las vacantes existentes para verificar cuáles pueden ser cubiertas por encargo y excepcionalmente por provisionalidad con las restricciones de la ley de garantías.
	Ingreso
	D2, D5
	Vinculación
	Servidores

	
	
	Generar cuando sea posible, procesos de selección inclusivos.
	Ingreso
	D2, D5
	Vinculación
	Población diversa, intercultural y en condición de discapacidad

	
	Salario
emocional
	Ajustar, difundir e implementar estrategias de
Salario Emocional
	Planeación /
Desarrollo
	D2
	Bienestar
	Servidores

	
	
	Divulgar y evaluar el impacto del Programa
Servimos, a través del apoyo del grupo de comunicaciones y gestión del talento humano.
	Desarrollo
	D4
	Bienestar
	Servidores y Contratistas

	
	
	Generar e implementar el Plan de Estímulos e Incentivos
Anual en reconocimiento a la labor de los
servidores de la entidad
	Planeación
	D2, D3
	Bienestar
	Servidores

	
	Innovación
con pasión
	Fomentar actividades del Plan de Bienestar que se ajusten a la modalidad de trabajo en casa
	Desarrollo
	D2
	Bienestar
	Servidores y
contratistas

	
	
	Impulsar la Política de Integridad a través de la
propagación del Código de Integridad.
	Desarrollo
	D3, D5
	Bienestar
	Servidores y
contratistas

	
	
	Difundir información o gestionar capacitación a
los servidores en temáticas de innovación, e
incluirlo en el PIC.
	Desarrollo
	D2
	PIC
	Servidores

	
	
	Velar por la vinculación de estudiantes por
medio de prácticas profesionales en la
modalidad de convenio o programas del
gobierno
	Ingreso
	D2, D5
	Pasantes
	Pasantes

	
	
	Analizar la información semestral que da cuenta de las razones de retiro, generando insumos para el plan de previsión del talento humano
	Retiro
	D2, D4
	Retiro
	Servidores

	
	
	Verificar los mecanismos existentes y complementar y aplicar los mecanismos dispuestos
en la entidad para la transferencia de conocimiento.
	Retiro
	D5, D6
	Retiro
	Servidores

	RUTA DEL
CRECIMIEN
TO

Liderando
talento
	Cultura de
liderazgo
	Diseñar el Plan Institucional de Capacitación;
conforme los lineamientos del Plan Nacional de
Formación y Capacitación
	Planeación
	D2, D4
	PIC
	Servidores

	
	
	Aplicar el Sistema de Evaluación del
Desempeño y velar porque el 100% de los servidores a evaluar tengan su evaluación
	Desarrollo
	D2, D4
	EDL
	Servidores

	
	Bienestar del
talento
	Diseñar e implementar estrategias de
inducción para los servidores públicos que se vinculen a la Entidad.
	Planeación
	D2
	PIC
	Servidores

	
	
	Diseñar la estrategia de reinducción a todos los servidores cada vez que se produzca actualización en la información, y según requerimientos de la norma.
	Planeación
	D2, D4
	PIC
	Servidores

	
	
	Difundir información o gestionar capacitación a los servidores en temáticas referentes a los ejes del Plan Nacional de Formación y Capacitación, e incluirlas en el PIC
	Desarrollo
	D2, D3
	PIC
	Servidores

	
	
	Promover actividad para la celebración del Día del Servidor Público.
	Desarrollo
	D2
	Bienestar
	Servidores y contratistas

	
	
	Realizar encuesta para identificar las razones
por las que los servidores se retiran de la entidad y analizar sus resultados.
	Retiro
	D4
	Retiro
	Servidores

	
	Liderazgo en
valores
	Promover actividades relacionadas con la
apropiación del Código de Integridad.
	Desarrollo
	D3
	Bienestar
	Servidores y contratistas

	
	Servidores
que saben lo que hacen
	Mantener actualizada la hoja de cálculo de caracterización de los servidores de la entidad
	Desarrollo
	D4
	Vinculación
	Servidores

	
	
	Implementar actividades que brinden herramientas en el nuevo ciclo de los Pre pensionados
	Desarrollo
	D2
	Bienestar
	

	
	
	Suministrar los insumos para el proceso de
evaluación de los gerentes públicos mediante
los acuerdos de gestión.
	Desarrollo
	D2
	EDL
	

	
	
	Difundir información o gestionar capacitación a los servidores en temáticas relacionadas con: Derechos Humanos, Gestión administrativa, Gestión de las tecnologías de la información, Gestión documental, Gestión Financiera, Participación ciudadana y Servicio al
ciudadano.
	Desarrollo
	D2
	PIC
	

	
	
	Desarrollar el programa de bilingüismo en la
Entidad.
	Desarrollo
	D2
	PIC 
	

	
	
	Aplicar las herramientas diseñadas para lograr la transferencia del
conocimiento de los servidores que se retiran
	Retiro
	D2, D6
	Retiro
	

	RUTA DEL
SERVICIO

Al servicio de
los
ciudadanos
	Cultura
basada en el
servicio
	Incluir el eje temático de Gestión del Conocimiento en el Plan de Capacitación, realizar actividades relacionadas con este eje, evaluar y revisar su eficacia.
	Desarrollo
	D2, D6, D7
	Talento Humano
	Servidores

	
	
	Incluir el eje temático de Creación del Valor Público en el Plan de Capacitación, realizar actividades relacionadas con este eje, evaluar y revisar su eficacia
	Desarrollo
	D2, D6, D7
	Talento Humano
	Servidores

	RUTA DE LA
CALIDAD

La cultura de
hacer las
cosas bien
	Hacer siempre
las cosas bien
	Gestionar la dotación de vestido y calzado de
labor en la entidad.
	Desarrollo
	D2
	Bienestar /
SGSST
	Servidores

	
	
	Administrar la nómina y llevar los registros
estadísticos correspondientes
	Desarrollo
	D2
	Nómina
	Servidores

	
	
	Actualizar el manual de funciones y
competencias laborales conforme con las
necesidades de la Entidad
	Desarrollo
	D2, D3, D7
	Talento
Humano
	Servidores

	
	
	Coordinar las actividades pertinentes para que
los servidores de la Entidad presenten la Declaración de Bienes y Rentas y hacer el
respectivo seguimiento
	Desarrollo
	D4
	Vinculación
	Servidores

	
	
	Enviar oportunamente las solicitudes de
inscripción o de actualización en carrera
administrativa a la CNSC
	Ingreso
	D2, D7
	Vinculación
	Servidores

	
	
	Promover la conformación de Comisión de
Personal y el Comité de Convivencia.
	Desarrollo
	D2
	Comités
Talento Humano
	Servidores

	RUTA DEL
ANÁLISIS DE
DATOS
Conociendo
el talento
	Entendiendo
personas a
través del uso
de los datos
	Acoger y Gestionar la información en el nuevo SIGEP 2 da respecto
a lo correspondiente de Talento Humano.
	Desarrollo
	D2
	SIGEP
Talento Humano
	Servidores

	
	
	Administrar la información relacionada con la
historia laboral de cada servidor y las certificaciones laborales que requieren
	Desarrollo
	D5
	Vinculación e historias laborales
	Servidores

	
	
	Consolidar las Estadísticas de la información
de la Gestión Estratégica de Gestión Humana.
	Desarrollo
	D5
	Talento
Humano
	Servidores y contratistas



[bookmark: _Toc93670518]12. Ejes temáticos para el año 2022

En articulación al Plan Estratégico de la Entidad y las actuales líneas de la Alta Dirección, el Grupo Gestión del Talento Humano ha presentado la propuesta de trabajar en los cuatro ejes temáticos 
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En cumplimiento del Plan Nacional de Formación y Capacitación 2020 -2030, para efectuar esta etapa se consideraron todos aquellos valores que denotaron la relación significativa y participativa de los temas encuestados en el PIC 2022.  Ante lo expuesto, se determinan por ejes los siguientes temas priorizados:

	EJE 1: GESTIÓN DEL CONOCIMIENTO Y LA INNOVACIÓN

	· Trabajo en equipo
· Procesamiento de datos e información
· Analítica de datos
· Comunicación asertiva
· Herramientas para estructurar el conocimiento
· Gestión de la información
· Big Data
· Instrumentos estadísticos
· Estrategias para la generación y promoción del conocimiento



	EJE 2: CREACIÓN DE VALOR PÚBLICO

	· Lenguaje claro
· Construcción de indicadores
· Gestión pública orientada a resultados
· Gerencia de proyectos públicos
· Evaluación de políticas públicas
· Servicio al ciudadano
· Formulación de proyectos con financiación de cooperación internacional
· Marco de políticas de transparencia y gobernanza pública
· Formulación de proyectos bajo la metodología general ajustada (MGA)



	EJE 3: TRANSFORMACIÓN DIGITAL

	· Automatización de procesos
· Apropiación y uso de la tecnología
· Big Data
· Trabajo en equipo
· Seguridad digital
· Comunicación y lenguaje tecnológico
· Manejo del tiempo
· Solución de problemas con tecnologías
· Pensamiento sistémico



	EJE 4: PROBIDAD Y ÉTICA DE LO PÚBLICO

	· Comunicación asertiva
· Programación neurolingüística asociada al entorno público
· Lenguaje no verbal
· Habilidad de relacionarse uno mismo(a) con la colectividad, la comunidad, la familia.
· Identificar acciones y aproximaciones que llamen la atención en torno a las desigualdades locales y globales
· Desarrollar fluidez en varias formas de expresar ideas centrales a diferentes tipos de audiencia (p.ej. formal, no formal y comunidad educativa)
· Código de integridad
· Cultivar un entendimiento en los impactos psicológicos y emocionales de la violencia
· Facilitar las situaciones para el análisis y la toma de decisiones que lleven a acciones informadas



[bookmark: _Toc93670519]13. Planes y Programas de Talento Humano 2022

Mediante la Dimensión del Talento Humano de MIPG, el compromiso del Grupo Gestión del Talento Humano es la clave para el fortalecimiento y creación de valor público. Para ello, se establecen los planes y programas que contribuyen a fortalecer a los servidores para alcanzar las metas establecidas, que hacen parte de la planeación estratégica de la Entidad. Estos planes se desarrollarán así:
[bookmark: _Toc93670520]13.1 Plan Anual de Vacantes y Plan de Previsión de Recursos Humanos.

Ver el detalle del Plan en el documento adicional publicado en el enlace:
http://www.ins.gov.co/Transparencia/Paginas/planeacion/politicas-lineamientos-manuales.aspx
Objetivo:
Implementar estrategias de provisión interna de empleos, con el fin de contar con un plan de acción oportuno que permita evidenciar adicionalmente las necesidades de la planta, asumiendo las novedades que se presenten durante la vigencia, buscando disminuir el riesgo de que se altere el normal funcionamiento de las dependencias bajo las limitantes de la Ley de Garantías.
La planta cerró a 31 de diciembre de 2021, así:
ESTADO DE LOS CARGOS EN LA PLANTA:

	CARGOS PROVISTOS
	394

	CARGOS VACANTES NO PROVISTOS 
(temporales y definitivas)
	83

	CARGOS TOTALES
	477
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De acuerdo con las anteriores tablas y gráficas, se fortalecerá el proceso de estudio de las vacantes mediante encargo y cuando se termine la restricción por Ley de Garantías, excepcionalmente la vinculación mediante nombramiento provisional.  
Finalmente, el Grupo Gestión del Talento Humano adelantará acciones para realizar los movimientos internos de reubicación o capacitación o externo de contratación de personal antes de la Ley de Garantías para cubrir las necesidades del personal en la entidad.
[bookmark: _Toc93670521]13.2 Programa de Bienestar Social e incentivos 

Ver el detalle del Plan en el documento adicional publicado en el enlace: http://www.ins.gov.co/Transparencia/Paginas/planeacion/politicas-lineamientos-manuales.aspx
Objetivo:
Elevar los niveles de satisfacción y motivación de los funcionarios para alcanzar un buen clima laboral basado en valores como el trabajo en equipo, calidad, servicio, compromiso, respeto, lealtad, honestidad y responsabilidad. Generando, condiciones y estrategias de bienestar laboral para los servidores públicos que contribuyan al mejoramiento de su calidad de vida.
Para dar cumplimiento a este objetivo se desarrollarán actividades en los siguientes programas de manera virtual y presencial cuando se requiera y teniendo en cuenta la normatividad vigente del autocuidado y la seguridad de todos los servidores:
• Programa Pre pensionados: Dar herramientas que permitan la transición de los servidores que se encuentran próximos a su retiro laboral.
• Programa de Salario Emocional: Satisfacer las necesidades psicosociales afectivas del servidor, para impactar directamente en el bienestar emocional y así repercutir positivamente en su rendimiento.
• Programa de Convivencia Institucional: Implementar el Código de Integridad, en articulación con la identificación de los valores y principios institucionales; avanzar en su divulgación e interiorización por parte de los todos los servidores y garantizar su cumplimiento en el ejercicio de sus funciones
• Programa de recreación y deportes:  Promover la importancia de la actividad física en los servidores del INS, a través de clases de yoga, pilates, rumba y entrenamiento deportivo en las modalidades de baloncesto, voleibol, fútbol.
• Programa entorno laboral saludable: En el año 2022, se ejecutará el Proyecto de Entorno Laboral Saludable, que contará con recursos para mejorar el ambiente de trabajo, a través del fortalecimiento de los hábitos saludables, formación, Instituto en Familia y gestión de incentivos y reconocimientos.
• Actividades socio – culturales: Integrar a los servidores a través de diferentes actividades y celebraciones que permitan cambiar de rol y disminuir el estrés producto de la carga laboral.
• Programa de Seguridad Social Integral: Fortalecer la salud física y mental de los servidores de la entidad, creando estrategias para afrontar los desafíos de la emergencia sanitaria.
• Programa de reconocimiento e incentivos:
Objetivo Incentivo: Reconocer a los servidores de carrera administrativa por nivel jerárquico, al mejor servidor de libre nombramiento y remoción, así como a los mejores equipos de trabajo con incentivos no pecuniarios conforme a Resolución que se expida sobre el particular, en la cual se establecen los criterios para seleccionar los mejores servidores de carrera administrativa por nivel jerárquico, al mejor servidor de libre nombramiento y remoción, así como a los mejores equipos de trabajo. 
Igualmente, el reconocimiento al personal de atención al ciudadano y en lo que pueda ser legalmente efectuado para el personal provisional y contratistas.

[bookmark: _Toc93670522]13.3 Plan de Seguridad y Salud en el Trabajo 

Ver el detalle del Plan en el documento adicional publicado en el enlace: http://www.ins.gov.co/Transparencia/Paginas/planeacion/politicas-lineamientos-manuales.aspx
[bookmark: _Toc93674820]
OBJETIVO GENERAL DEL PLAN DE SEGURIDAD Y SALUD EN EL TRABAJO

Mantener la mejora continua del SISTEMA DE GESTIÒN DE SEGURIDAD Y SALUD EN EL TRABAJO desde promoción y prevención de los riesgos ocupacionales del INSTITUTO NACIONAL DE SALUD a través del cronograma del plan anual de Trabajo.
[bookmark: _Toc93674821]
OBJETIVOS ESPECÍFICOS DEL PLAN DE TRABAJO

· Aplicar las diferentes herramientas de prevención de accidentalidad y enfermedad laboral con base en el análisis estadístico del periodo anterior. 
· Mantener las condiciones de salud adecuadas de nuestros funcionarios y contratistas. 

· Capacitar a los Directivos, supervisores y/o líderes de área en el Sistema de Gestión de Seguridad y Salud en el trabajo.
· Reforzar los controles y el aseguramiento de las actividades operativas del INSTITUTO NACIONAL DE SALUD.
· Mantener la calificación de los Estándares Mínimos de SST.
· Fortalecer el desarrollo de actividades en promoción y prevención.
· Fortalecer los programas de vigilancia epidemiológica de acuerdo a los riesgos identificados.
· Propender por la mejora continua del sistema de Gestión de Seguridad y Salud en el Trabajo.

Las actividades contempladas en plan de trabajo de Seguridad y Salud en el Trabajo y materializadas en el cronograma de actividades, se encuentran establecidas dentro del ciclo PHVA como lo establece la gestión por sistemas, el cual permite la mejora continua, incluyendo aspectos tales como: política, objetivos, indicadores, planificación, aplicación, evaluación, auditoría y acciones de mejora con el objetivo de anticipar, reconocer, valorar y controlar los riesgos que puedan afectar la seguridad y la salud de los Servidores públicos y contratistas del Instituto Nacional de Salud y el cumplimiento de los estándares mínimos.
Es así como, para el desarrollo del presente plan de trabajo, se estableció la necesidad de contar con recursos: financieros, técnicos y el personal necesario para el diseño, implementación, revisión evaluación y mejora de las medidas de prevención y control.

[bookmark: _Toc93670523]13.4 Plan Institucional de Capacitación

Ver el detalle del Plan en el documento adicional publicado en el enlace: http://www.ins.gov.co/Transparencia/Paginas/planeacion/politicas-lineamientos-manuales.aspx
Objetivo
Fortalecer y desarrollar las competencias laborales de los servidores públicos de la Entidad, a través de capacitaciones internas y externas, con el fin de consolidar los saberes, actitudes, habilidades, destrezas y conocimientos, en beneficio de los resultados institucionales.
Con el fin de cumplir el objetivo, las capacitaciones programadas para 2022 con base en el Plan Nacional de Formación y Capacitación - PNFC, el PIC 2022 del Instituto estará orientado en los siguientes ejes temáticos:
El plan formulado inicia desde la detección de necesidades de capacitación por cada dependencia, y finaliza con la evaluación del impacto de las capacitaciones desarrolladas en la vigencia; buscando el fortalecimiento, actualización y desarrollo de las capacidades, habilidades y competencias de sus servidores, bajo criterios de equidad e igualdad en el acceso a la capacitación de acuerdo con lo establecido en el Plan Nacional de Formación y Capacitación 2020-2030, así como con el Modelo Integrado de Planeación y Gestión.
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TEMATICAS LIBRES SOLICITADAS POR LOS SERVIDORES PUBLICOS
Por cada eje temático, en el instrumento de recolección de información, se indaga a los servidores públicos, respetando su nivel jerárquico, por una temática libre, afín al eje correspondiente, cuyos resultados se muestran a continuación:

	SECRETARIA GENERAL

	NIVEL
	USUARIOS
	GRUPO INTERNO DE TRABAJO
	TEMA(S) LIBRE(S) EJE 1
	TEMA(S) LIBRE(S) EJE 2
	TEMA(S) LIBRE(S) EJE 3
	TEMA(S) LIBRE(S) EJE 4

	ASESOR
	1
	DESPACHO
	Repositorios de información por proceso
	Apropiación del buen servicio
	Operación sistemática de procesos transversales 
	Comunicación

	TECNICO
	1
	Grupo Atención al Ciudadano y Correspondencia
	Herramientas electrónicas de gestión
	NO
	NO
	NO

	ASISTENCIAL
	1
	Grupo Atención al Ciudadano y Correspondencia
	Ciberseguridad
	Lenguaje de Señas
	Redes Sociales
	Complemento Ciudadano

	ASISTENCIAL
	1
	Grupo Fondo Especial para Investigaciones FEI
	Conocimientos Fiduciarios
	Gerencia Pública
	Marketing Digital
	NO

	ASISTENCIAL
	1
	Grupo Gestión Administrativa
	Inteligencia Artificial

Interpretación Datos Estadísticos
	Temáticas de Cambio Climático

Tecnologías e Interpretación del Cambio Climático
	Tecnología en Comunicaciones
	Comunicación Integral Asertiva En Las Comunidades Urbanas

Práctica Reflexiva en la Familia

	ASISTENCIAL
	2
	Grupo Gestión del Talento Humano
	NO
	NO
	NO
	NO

	ASISTENCIAL
	2
	Grupo Gestión Documental
	NO
	Actualización de Conocimientos Básicos
	Temas Afines
	Temas Afines

	ASISTENCIAL
	1
	Grupo Gestión Financiera
	NO
	NO
	NO
	NO

	PROFESIONAL
	1
	Grupo Equipos de Laboratorio y Producción
	Manejo de personal a líderes de grupos (Con una intensidad horaria amplia)
	NO
	NO
	NO

	PROFESIONAL
	1
	Grupo Atención al Ciudadano y Correspondencia
	Competencias del ser: Actitud mental positiva, inteligencia emocional, empatía, trabajo en equipo, Competencias del saber: Actualización e información de portafolio de trámites y servicios del sector, Trámites en línea
	NO
	NO
	NO

	PROFESIONAL
	2
	Grupo Gestión Administrativa
	NO
	NO
	NO
	NO

	PROFESIONAL
	1
	Grupo Gestión Contractual
	Gestión y Administración Pública
	NO
	NO
	NO

	PROFESIONAL
	4
	Grupo Gestión del Talento Humano
	PNL
Ciencia de Datos
Estrategias de Liderazgo para Jefes y Directivos
	Manejo de sistemas de información asociados a la administración de personal

Estrategias de toma de decisiones
	Ofimática
Lenguaje de Señas
Visualización de Datos mediante PowerBI
	NO

	PROFESIONAL
	3
	Grupo Gestión Financiera
	Actualización Reforma Tributaria e Impuestos
	Capacitación en Atención al cliente para jefes, Coordinadores y Responsables
	NO
	Capacitación sobre ética profesional y respeto a los demás

	OBSERVATORIO NACIONAL DE SALUD

	PROFESIONAL
	1
	DESPACHO
	NO
	NO
	NO
	NO

	PROFESIONAL
	5
	Grupo Análisis Información
	Modelamiento de epidemias, redacción de artículos científicos, programación en R; Elaboración de artículos científicos; Investigación Cualitativa; Escritura de textos científicos, divulgación del conocimiento, visualización de datos
	Generación de herramientas de visualización de indicadores en PowerBI

Evaluación económica de políticas, Policy Briefs
	Muy muy muy importante el de Interoperabilidad
	NO

	DIRECCION DE VIGILANCIA Y ANALISIS DEL RIESGO EN SALUD PUBLICA

	PROFESIONAL
	4
	DESPACHO
	Diseño y programación de herramientas para el manejo de información
	Manejo de Información
	Herramientas generalizadas para el Estado
	NO

	PROFESIONAL
	2
	Grupo de Análisis de Casos
	NO
	NO
	NO
	NO

	PROFESIONAL
	2
	SUBD. DE ANÁLISIS DEL RIESGO Y RESPUESTA INMEDIATA EN SALUD PÚBLICA - Grupo de Vigilancia y Control de Enfermedades No Transmisibles
	NO
	NO
	NO
	NO

	PROFESIONAL
	1
	SUBD. DE ANÁLISIS DEL RIESGO Y RESPUESTA INMEDIATA EN SALUD PÚBLICA - Grupo de Vigilancia y Control de Factores de Riesgo Ambiental
	Gestión de emociones y motivación laboral
	NO
	NO
	NO

	PROFESIONAL
	4
	SUBD. DE ANÁLISIS DEL RIESGO Y RESPUESTA INMEDIATA EN SALUD PÚBLICA - Grupo Evaluación de Riesgos en Inocuidad de Alimentos (ERIA) y Plaguicidas
	EXCEL avanzado, Programación en R, Microbiología predictiva, Estadística, Redacción de documentos científicos y técnicas de búsqueda de información
	Redacción de documentos científicos y técnicas de búsqueda de información
	Análisis de datos y programas de análisis (STATA, SPSS, R, Python), Estadística, Redacción de documentos científicos y técnicas de búsqueda de información
	NO

	PROFESIONAL
	1
	SUBD. DE ANÁLISIS DEL RIESGO Y RESPUESTA INMEDIATA EN SALUD PÚBLICA - Grupo Gestión del Riesgo, Respuesta Inmediata y Comunicación del Riesgo
	Programación en R y Python
	Liderazgo y comunicación asertiva, gestión y manejo de información en el equipo de trabajo

Rentabilidad social
	NO
	Comunicación Grupal

	PROFESIONAL
	3
	SUBD. DE ANÁLISIS DEL RIESGO Y RESPUESTA INMEDIATA EN SALUD PÚBLICA - Grupo Vigilancia y Control de Enfermedades Transmisibles
	Manejo de Software de Información
	Logros en la Entidades Territoriales
	Existen Software Gratis Para Utilización De Salud, Enseñanza y Manejo de estos
	Entornos Eco ambientales y reconocimiento de los mismos

	ASESOR
	1
	 SUBD. DE ANÁLISIS DEL RIESGO Y RESPUESTA INMEDIATA EN SALUD PÚBLICA - Grupo Gestión del Riesgo, Respuesta Inmediata y Comunicación del Riesgo
	Gestión de riesgo en salud pública
	Rentabilidad Social
	Tableros de Control
	Comunicación Grupal

	ASISTENCIAL
	1
	SUBD. DE ANÁLISIS DEL RIESGO Y RESPUESTA INMEDIATA EN SALUD PÚBLICA - Grupo Evaluación de Riesgos en Inocuidad de Alimentos (ERIA) y Plaguicidas
	NO
	NO
	NO
	NO

	DIRECCION DE REDES EN SALUD PUBLICA

	PROFESIONAL
	1
	DESPACHO
	Ambiente Laboral
	NO
	NO
	NO

	PROFESIONAL
	2
	SUBD. GESTIÓN DE CALIDAD DE LABORATORIOS DE SALUD PÚBLICA
	Los temas son interesantes sin embargo algunos podrían trabajarse en la modalidad de Educación para el Trabajo y el Desarrollo Humano y que no solo quedaran como capacitaciones cortas muchas organizaciones del sector salud articulan con entidades la modalidad de Educación para el trabajo
	Ir más allá de solo capacitaciones y poder ofrecer en un o más temas de interés institucional Educación para el Trabajo y el Desarrollo Humano
	NO
	NO

	PROFESIONAL
	3
	SUBD. LABORATORIO NACIONAL DE REFERENCIA - Grupo de Química y Toxicología
	Liderazgo; Cursos relacionados con el manejo de muestras biológicas 
	Generación de indicadores
	NO
	NO

	PROFESIONAL
	1
	SUBD. LABORATORIO NACIONAL DE REFERENCIA - Grupo Genética y Crónicas
	Trabajo centrado en la protección del medio ambiente
	NO
	NO
	NO

	PROFESIONAL
	1
	SUBD. LABORATORIO NACIONAL DE REFERENCIA - Grupo Micobacterias
	NO
	NO
	NO
	NO

	PROFESIONAL
	1
	SUBD. LABORATORIO NACIONAL DE REFERENCIA - Grupo Parasitología
	Resolución de Conflictos
	NO
	NO
	NO

	PROFESIONAL
	4
	SUBD. LABORATORIO NACIONAL DE REFERENCIA - Grupo Virología
	Bioinformática, proceso para someter artículos, escritura de artículos, clases de publicaciones en revistas
Técnicas de escritura de documentos científicos
	Pasantías a estudiantes universitarios en los laboratorios

Gestión del riesgo en salud pública
	Bioinformática
Eficiencia - Eficacia- Efectividad
	Organización del tiempo laboral

Habilidad para "ponerse en los pies del otro"

	PROFESIONAL
	3
	SUBD. RED NACIONAL DE TRASPLANTES Y BANCOS DE SANGRE - Grupo Red Nacional de Bancos de Sangre
	Ofimática
Elaboración de mensajes dirigidos a los ciudadanos
Redacción de informes
Proyectos de investigación
	NO
	Innovación y Cambio Continuo

Elaboración de Mensajes dirigidos a los Ciudadanos
	NO

	PROFESIONAL
	1
	SUBD. RED NACIONAL DE TRASPLANTES Y BANCOS DE SANGRE - Grupo Red Nacional de Donación y Trasplantes
	Entorno Saludable
	Aprender Redacción
	Construcción de informes
	Estrategias de Expresión Verbal

	ASISTENCIAL
	1
	SUBD. LABORATORIO NACIONAL DE REFERENCIA - Grupo Microbiología
	NO
	NO
	NO
	NO

	ASISTENCIAL
	1
	SUBD. LABORATORIO NACIONAL DE REFERENCIA - Grupo Virología
	Comunicación Personal
	Integración Laboral
	Trabajo Equilibrado
	Estrategias de Capacitaciones

	ASISTENCIAL
	1
	SUBD. LABORATORIO NACIONAL DE REFERENCIA - Grupo Genética y Crónicas
	Inclusión a las Políticas Públicas
	NO
	NO
	NO

	TECNICO
	1
	DESPACHO
	NO
	NO
	NO
	NO

	TECNICO
	1
	SUBD. LABORATORIO NACIONAL DE REFERENCIA - Central de muestras
	NO
	NO
	NO
	NO

	DIRECCION DE INVESTIGACION EN SALUD

	PROFESIONAL
	2
	DESPACHO
	Contratación Estatal

Ética, Bioética e Integridad Científica 
	Gerencia de Proyectos
	Información en Tecnología Avanzada
	Implementación de un código de bioética e integridad científica a nivel institucional 

Análisis de Datos

	PROFESIONAL
	1
	SUBD. DE INNOVACIÓN EN SALUD PÚBLICA
	Innovación Social
	NO
	NO
	NO

	PROFESIONAL
	2
	SUBD. DE INVESTIGACIÓN CIENTIFICA Y TECNOLÓGICA - Grupo Morfología Celular
	NO
	NO
	NO
	NO

	PROFESIONAL
	2
	SUBD. DE INVESTIGACIÓN CIENTIFICA Y TECNOLÓGICA - Grupo Parasitología
	Priorización de problemas en Salud Pública
	Racionalización de Recursos
	Semilleros de investigación tecnológica
	Lucha contra la corrupción

	PROFESIONAL
	2
	SUBD. DE INVESTIGACIÓN CIENTIFICA Y TECNOLÓGICA - Grupo Nutrición
	NO
	NO
	NO
	NO

	PROFESIONAL
	2
	SUBD. DE INVESTIGACIÓN CIENTIFICA Y TECNOLÓGICA - Grupo Salud Ambiental y Laboral
	Inglés técnico en Salud

Ciudades sostenibles, transporte activo, cambio climático
	NO
	NO
	NO

	PROFESIONAL
	1
	SUBD. DE INVESTIGACIÓN CIENTIFICA Y TECNOLÓGICA - Grupo Entomología
	NO
	NO
	NO
	NO

	PROFESIONAL
	2
	SUBD. DE INVESTIGACIÓN CIENTIFICA Y TECNOLÓGICA - Grupo Fisiología Molecular
	Machine Learning con o sin Python, Manejo de redes con SQL, Manejo estadístico de datos en R y Matlab, trabajo en red entre computadores 

Dentro de Procesamiento de datos e información, manejo de herramientas de Excel y lenguajes como Python y SQL
	Identificación y evaluación de las necesidades en salud pública que tiene las personas y la sociedad
	NO
	Manejo del síndrome SPM y Burnout

	ASISTENCIAL
	1
	SUBD. DE INVESTIGACIÓN CIENTIFICA Y TECNOLÓGICA - Grupo Entomología
	NO
	NO
	NO
	NO

	ASISTENCIAL
	1
	Área de Biblioteca
	NO
	NO
	NO
	NO

	DIRECCION GENERAL

	PROFESIONAL
	2
	OFICINA ASESORA DE PLANEACION
	Gestión de Riesgos, Mejora Continua, normas ISO.
	Participación Ciudadana

Sistemas de Gestión

inglés
	Herramientas tecnológicas para trabajo virtual
	NO

	PROFESIONAL
	1
	OFICINA ASESORA JURIDICA
	Inglés
	Inglés
	Inglés
	Inglés

	PROFESIONAL
	1
	OFICINA DE CONTROL INTERNO
	Sistemas Integrados de Gestión
	Participación Ciudadana
	Excel Avanzado
	NO

	PROFESIONAL
	1
	OFICINA DE COMUNICACIONES
	NO
	NO
	NO
	NO

	DIRECCION DE PRODUCCION

	PROFESIONAL
	3
	Grupo Aseguramiento de la Calidad
	Validación de procesos de fabricación-Validación de procesos de limpieza- Buenas Prácticas de documentación, Buenas Prácticas de Manufactura, Aseo Limpieza y Desinfección, Buenas Prácticas de Laboratorio, Liofilización, Actualizaciones en análisis de medicamentos biológicos: pruebas microbiológicas, biológicas, fisicoquímicas, bioquímicas; venómica, proteómica 
	NO
	NO
	NO

	ASISTENCIAL
	1
	Grupo Animales de Laboratorio
	Capacitaciones Especificas en Plataformas como SECOP II y OLIMPIA
	NO
	NO
	NO

	ASISTENCIAL
	1
	Grupo Producción y Desarrollo Tecnológico - Producción
	NO
	NO
	NO
	NO

	TECNICO
	1
	Grupo Producción y Desarrollo Tecnológico - Producción
	Análisis y acción de tareas
	Capacitación Dinámica
	Herramientas tecnológicas que faciliten el acceso a información interna
	Intercambio de ideas



Finalmente, otra estrategia a desarrollar se basará en el programa de inducción y reinducción para el año 2022, donde se actualizarán los temas misionales del Instituto de acuerdo con la necesidad y se trabajará especialmente con los gerentes públicos.
[bookmark: _Toc93670524]14. Plan de Acción de la Matriz Estratégica de Talento Humano.

Una vez efectuada la calificación de la Matriz de Gestión Estratégica de Talento Humano, se identificó el siguiente plan de acción:
[image: ]
a) Nombre de la Ruta de Creación de Valor con menor puntaje: RUTA DEL ANÁLISIS DE DATOS.
b) Subrutas en las que se obtuvo puntajes más bajos:
· Ruta para entender a las personas a través del uso de los datos 
[image: ]

c) De las variables encontradas, se identificaron aquellas en las que sería pertinente y viable teniendo en cuenta tanto las restricciones de la Ley de Garantías como lo que puede gestionar la entidad, iniciar mejoras en el mediano plazo y se establecieron alternativas de mejora, así:
	Variables resultantes
	Alternativas de mejora
	Fechas de las Mejoras a
Implementar
	Evaluación
eficacia de
las acciones

	Proveer las vacantes definitivas de forma temporal mediante la figura de encargo, eficientemente
	Adelantar el proceso de encargos y nombramientos provisionales cuando sea del caso, teniendo en cuenta la restricción de la Ley de Garantías.
	02 de enero de 2022 a 09 de diciembre de 2022
	16 de diciembre de 2022

	Proveer las vacantes definitivas temporalmente mediante nombramientos provisionales, eficientemente
	Adelantar el proceso de encargos y nombramientos provisionales cuando sea del caso, teniendo en cuenta la restricción de la Ley de Garantías.
	02 de enero de 2022 a 09 de diciembre de 2022
	16 de diciembre de 2022

	"Movilidad:
Contar con información confiable sobre los Servidores que, dados sus conocimientos y habilidades, potencialmente puedan ser reubicados en otras dependencias, encargarse en otro empleo o se les pueda comisionar para desempeñar cargos de libre nombramiento y remoción."
	Verificar para cada uno de los servidores cuál característica de movilidad presenta e incluirla en la base de datos de planta
	02 de enero de 2022 a 09 de diciembre de 2022
	16 de diciembre de 2022

	Tramitar las situaciones administrativas y llevar registros estadísticos de su incidencia.
	Implementar base de datos con el registro de las situaciones administrativas de acuerdo con la información suministrada por la Secretaría General sobre las Resoluciones firmadas y numeradas en ese Despacho y generar estadísticas.
	02 de enero de 2022 a 23 de diciembre de 2022
	30 de diciembre de 2022

	[bookmark: _Hlk93080837]Contar con cifras de retiro de servidores y su correspondiente análisis por modalidad de retiro.
	Compilar la información del formato de entrevista de retiro, levantar las estadísticas y realizar los análisis correspondientes de las causales de retiro que sirvan de insumo para el futuro Plan Estratégico.
	02 de enero de 2022 a 23 de diciembre de 2022
	30 de diciembre de 2022



Como resultado del autodiagnóstico de la Matriz Estratégica de Talento Humano, se identifica un plan de acción con las variables más bajas, donde se establecen acciones que permiten generar mayor impacto en el proceso y contribuirán a incrementar el puntaje para pasar de una “transformación” a una “consolidación”; la especificidad de estas acciones, se encuentran plasmadas en el desarrollo de cada una de las estrategias, de acuerdo con las cinco rutas con las que se implementa la gestión del talento humano, mediante el desarrollo de los componentes.
[bookmark: _Toc93670525]15. Evaluación del Plan.

[bookmark: _Toc93670526]15.1 Evaluación de la planeación estratégica de talento humano:

Los mecanismos desarrollados para evaluar la Gestión Estratégica de Talento Humano son los siguientes:
a) Matriz de Gestión Estratégica de Talento Humano
A través de la Matriz Estratégica de Talento Humano, se evidencia el puntaje obtenido del año inmediatamente anterior y los resultados de la vigencia. Allí se establece el plan de acción el cual está contenido en el presente documento.
b) Sistema de Gestión para la Mejora – SIGEM
A través del Sistema de Gestión Institucional – SGI, se integran los lineamientos de la planeación de cada dependencia y es el insumo necesario con el que cuenta la Oficina de Control Interno para la evaluación de dependencias. Allí se evidenciará la Gestión Estratégica de Talento Humano cualitativamente.
c) FURAG II (Formato Único de Reporte de Avance de la Gestión).
Este instrumento está diseñado para la verificación, medición y evaluación de evolución de la gestión. En relación con Talento Humano del Instituto, monitorea y evalúa la eficacia y a los niveles de madurez, como una mirada complementaria y como línea para el mejoramiento continuo. Se diligenciará en las fechas previamente establecidas.
Los resultados obtenidos de esta medición permitirán la formulación de acciones de mejoramiento a que haya lugar.
[bookmark: _Toc93670527]15.2 Indicadores

Teniendo en cuenta la importancia de gestionar las actividades que están impactando negativamente el desarrollo de la madurez estratégica de la entidad, se establecen los siguientes indicadores 
	Nombre de variable
	Descripción
	Componentes Variable
	Formula

	ENCARGOS EFECTUADOS 
	Gestión del proceso de provisión de vacantes mediante el mecanismo interno del encargo teniendo en cuenta las restricciones de ley de garantías
	a) Posesiones en encargo en el semestre
b) Cantidad de vacantes sin proveer en el semestre
	(a/b) por 100%

	NOMBRAMIENTOS PROVISIONALES REALIZADOS
	Gestión del proceso de provisión de vacantes mediante el mecanismo externo de la vinculación provisional teniendo en cuenta las restricciones de ley de garantías
	a) Posesiones en provisionalidad en el semestre
b) Cantidad de vacantes sin proveer en el semestre
	(a/b) por 100%

	ENTREVISTAS DE RETIRO EFECTUADAS Y ANALIZADAS
	Compilación de datos e Identificación de las causales de retiro del servidor y de las posibles acciones para la mejora del talento humano.
	a) Cantidad de entrevistas analizadas semestralmente
b) Cantidad de entrevistas diligenciadas semestralmente
	(a/b) por 100%

	ACTIVIDADES DE INDUCCION Y REINDUCCION EFECTUADAS
	Reforzar en los servidores el conocimiento institucional como parte de su acoplamiento a la planeación institucional
	Se planea realizar al menos una actividad de inducción en el año que dependerá del ingreso de nuevo personal.

Se planea implementar al menos dos mecanismos de reinducción para los servidores 
	No hay formula
Meta: 1



No hay fórmula
Meta: 2

	ACTIVIDADES DE PREVENCION DE ACOSO SEXUAL Y LABORAL IMPLEMENTADAS
	Acciones que fortalecen el clima organizacional y el cambio cultural
	a) Cantidad de actividades implementadas
b) Cantidad de actividades planeadas (al menos 3)
	(a/b) por 100%

	ACTIVIDADES DE RECONOCIMIENTO Y ESTIMULOS A SERVIDORES EFECTUADAS
	Asegurar el reconocimiento, estímulos o incentivos legalmente permitidos para los miembros de la comunidad INS.
	a) Numero de servidores públicos del Instituto satisfechos con los incentivos otorgados
b) Número de servidores públicos del Instituto que obtuvieron un incentivo
	(a/b) por 100%



[bookmark: _Toc93670528]16. Matriz de Actividades de los componentes de Talento Humano

	Componentes
	N° actividades
	Actividad
	Fechas
	Responsables

	Provisión de Empleos 

(informes semestrales de provisión y estado de la plana)
	2
	Definir los empleos vacantes en el INS y proveerlos a través de la participación de procesos que aseguren el mérito, igualdad y oportunidad ascendiendo y vinculando servidores públicos competentes, atendiendo las necesidades de la planta acorde a las novedades que se presenten durante la vigencia, evitando de esta manera que se altere el normal funcionamiento de las dependencias.
	01/01/2022 –31/12/2022
	Profesionales de situaciones administrativas 
(A este corte: Ccarreno)

	Bienestar Social e Incentivos
	 
	Mantener un clima organizacional satisfactorio para los servidores del Instituto y sus familias; a través de espacios y actividades de esparcimiento, integración y formación que promuevan su desarrollo integral y el mejoramiento de su calidad de vida; contribuyendo de esta manera, al desarrollo de servidores 4.0, el crecimiento sostenible de la entidad y el fortalecimiento de los valores Institucionales
	
	Profesional de bienestar
(A este corte:   josorio)

	Seguridad y
Salud en el Trabajo
	 
	Mantener y mejorar el Sistema de Gestión en Seguridad y Salud en el Trabajo para el control y reducción de los accidentes de trabajo, enfermedades laborales y ausentismo que puedan afectar el desempeño de los servidores públicos, contratistas y estudiantes en práctica a través de estrategias que contribuyan a su salud física y mental, propiciando un ambiente de trabajo seguro. Así mismo, adoptar, adaptar e implementar los Protocolos de Bioseguridad para mitigar la propagación y contagio de los servidores públicos, contratistas y estudiantes en práctica del nuevo Coronavirus COVID -19
	
	Profesional de SGSST 
(A este corte; aramirez)

	Capacitación
	 
	Consolidar los saberes, actitudes, habilidades, destrezas y conocimientos de los servidores con el fin de contribuir al fortalecimiento de sus competencias laborales en el desarrollo de sus funciones
	
	Profesional de capacitación 
(A este corte: 
atriana)


	
	 
	Diseñar y desarrollar la estrategia de fortalecimiento de habilidades, competencias y conocimientos de los servidores sobre la entidad y la estructura del Estado.
	
	



Distribución empleos por nivel jerárquico


DIRECTIVO	ASESOR	PROFESIONAL	TÉCNICO	ASISTENCIAL	16	6	295	23	137	
DIRECTIVO	ASESOR	PROFESIONAL	TÉCNICO	ASISTENCIAL	3.3542976939203356E-2	1.2578616352201259E-2	0.61844863731656186	4.8218029350104823E-2	0.28721174004192873	
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Teniendo en cuenta lo observado, esta Oficina de Control Interno dentro del presente
seguimiento registra las recomendaciones emitidas por el DAFP por cada politica soportadas en
Ia informacion y evidencias reportadas por el INS, para conocimiento de los lideres de procesos
y la definicion del tratamiento correspondiente.

Asi mismo, esta Oficina de Control Interno, tomando los resultados de las evaluaciones
independientes, los avances del Sistema de Control Intemo y las politicas MIPG, llevé a cabo
seguimiento al estado de las recomendaciones emitidas por el DAFP, corte junio 30 del 2021.

A continuacion, se presentan los resultados DAFP por politicas de forma gréfica y cuantitativa,
igualmente se relacionan las recomendaciones realizadas por dicha entidad y el seguimiento a
corte primer semestre 2021
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RECOMENDACION DAFP

SEGUIMIENTO CORTE | SEMESTRE 2021

1. Establecer en la planta de personal de la | Se evidencia dentro del documento plan anual de vacantes y provision

enfidad (o documento que contempla los |seguimiento primer semestre de 2021 publicado en el

link e

empleos de la entidad) los empleos | transparenciaiplaneacioniplanes estratégicos, sectoriales e institucionales que
sufiientes para cumpiir con los pianes y |se registra la estimacion de costos y de personal de planta requerido para

proyectos cumplir con los planes y proyectos.
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RECOMENDACION DAFP

SEGUIMIENTO CORTE | SEMESTRE 2021

2. Implementar un programa de reinduccion
que se ejecute por lo menos cada dos afios o
antes, o cuando se produzcan cambios
dentro de la entdad, destinado a todos los
senvidores e incluya obigatoriamente un
proceso de_actualizacion acerca de las
nomas  sobre ihabildades e
incompatibiidades y de las que regulen la
moral administrafiva

Se evidencia dentro de INT-A01.2011001 Programa de induccion y
reinduccion en el ftem de condiciones generales que la reinduccion se
realizara una vez al afo 0 cuando existan reubicaciones de los funcionarios,
por actualizaciones normativas 0 admiistrativas que deban Ser comunicadas.
Sin embargo, en respuesta emitida por la enfidad en el formulario FURAG —
MIPG este indica que l reinduccion se realiza con periodicidad superior a dos
afos.
64. La reinduccion para los servidores de la entidad se hace:
RENDUCCION: proceso digio  reorintar ntgracion el ser a/a cl
O Cadaafio.
O cada zanos
® Gon percdcaaa superor a 2 anos
 Nose hace renducionalosserveores

3. Analizar las causas del refiro de los
senvidores de la entidad, con e fin de
implementar_acciones de mejora en la
gestion del talento humano.

Se evidencio que la enidad documento el procedimiento POE-A01.0000-009
Retiro del senvcio de los empleados publicos del INS con fecha de 2021-01-
22, cuyo objetivo es definr ineamientos para la desvinculacion del personal,
dentro de las condiciones generales, se establecen acciones relacionadas con
la documentacion de las causales de refiro para establecer posbildades de
mejoramiento de sus procesos a través de una planilla de entevista de retro.
Para el primer semestre de la vigencia 2021, de acuerdo a lo reportado por el
responsable de la aciividad, se refraron 10 funcionarios, de los cuales se les
remito la carta de agradecimiento por la labor prestada y &l envio de la
encuesta de refro de servidores. Sin embargo, a la fecha no se evidencia la
realizacion de un documento que contenga el andlisis mencionado

4. Modficar el manual de funciones de la
entidad para dar cumplimiento a la Ley 1955
de 2019 y el Decrelo 2365 de 2019 para
facitar el ingreso de los jovenes a la
administracion piblica.

En revison del nk de tansparencialEstuctura organica y talento
humanolmanual de funciones, se evidencia ltma Resolucion 1103 del 17 de
noviembre de 2020, sin embargo, al consultar el link del documento se
observa que este modifica algunas fichas de cargos, pero o se incluye los
lineamientos establecidos en la Ley 1955 de 2019 y el Decreto 2365 de 2019

5. Elaborar un protocolo de atencion a los
senvidores piblicos frente a los casos de
acoso laboraly sexual

La enidad cuenta con el INT-A01.0000-004 Gestion de quejas ante el comité
de convivencia laboral, el cual confiene el protocolo a segur para la atencion
de los casos de acoso laboral. No se cuenta con un protocolo de atencion a
los servidores pblicos frente a los casos de acoso sexual.

6. Vincular los senvidores piblicos a través
de procesos de seleccion meritocrdtica (para
los  cagos dferentes a carrera
administrtiva).

La entidad cuenta con el POE-A1.0000-008 Vinculacion de Servidores INS
cuyo objetivo es “Compilar y documentar las actividades y nomatiidad
asociada de diaria aplicacion, para adelantar la vinculacion de los aspirantes
como empleados pibiicos del INS", el cual describe en el punto 4.14 Tipo de
nombramientos de las condiciones generales el procedimiento a seguir para la
vinculacion de los servidores pibiicos por ibre nombramiento y remocion y
gerencia pibiica





image14.png
| I INFORME DE EVALUACION, Version: 04
Instituto PROCESO - CONTROL SEGUIMIENTO O AUDITORIA 2021-07-09
Nacional de INSTITUCIONAL

 Siud FOR-E01. 1100-007 Pagina 28 de 58

RECOMENDACION DAFP 'SEGUIMIENTO CORTE | SEMESTRE 2021

7. Implementar procesos de induccion a los
gerentes piblcos que contemple al menos
dos de los siguientes canales: de manera
virtual, presencial con la ESAP o en forma
directa con la entidad

La enidad cuenta con el INT-AQ12011-001 Programa de induccion y
reinducion cuyo objetivo es “Establecer la mefodologia a sequir para realizar
Ia jonada de induccion y reinducion e los funcionarios y contratistas, el cual
esta encaminado a facilar y fortalecer 2 integracion y adaptacion a la cutura
organizacional del Instituto Nacional de Salud. En revision del documento en
mencion, no se evidenian las actvidades para el proceso de induccion a los
gerentes pibiicos.

8. Establecer mcentvos especiales para el
personal de senvicio al cudadano, de
acierdo con lo previsto en el marco
nomafivo vigente (Decreto 1567 de 1998,
Ley 909 de 2004, Decreto 834 de 2017) y
ofros estimulos para quienes se encuentren

con dstinto tpo de vinculacion
(provisionales,  contraistas, efc) en la
entidad

La enlidad cuenta con el Plan de Bienestar & Incenivos vigencia 2021, el cual
se encuentra publicado en el link de transparencialplanacioniplanes
estratégicos, sectoriales e institucionales. En revision del contenido del plan,
se evidencia el establecimiento de estimulos no pecuniarios para el personal
de planta provisional.

Dentro del plan en mencion no se evidencia el establecimiento de incentivos
especiales para el personal de servico al ciudadano. Es de acirar que la
entidad no cuenta con puntos de atencion al Giudadano abierto al piblico, por
10 que se recomienda revisar su aplicabildad.

9. Defini polilcas, ineamientos y estrategias
en materia de talento humano efectivas, que
aporten al logro de los objetivos. Desde el
sistema_de control infemo  efectuar su
verificacion

La enfidad cuenta con un Plan Estratégico de Talento Humano vigencia 2021
el cual fiene vinculado 5 planes anuales para su ejecucion (Vacantes,
Prevision, Capacitacion, Bienestar e Incentivos y Segurdad y Salud en el
trabajo).

La Oficna de Control Intemo como tercera linea de defensa, en el mes de
febrero de 2021, llevo a cabo seguimiento a la formulacion del PETH 2021,
generando y socialzando el informe de resutados, que  contiene
observaciones y recomendaciones para la mejora.
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ESTADO DE LOS CARGOS NO PROVISTOS POR NATURALEZA DEL EMPLEO     A 30 de  diciembre   de 2021 :    

VACANTES NO  PROVISTAS DE  CARRERA  ADMINISTRATIVA    (temporales y definitivas)  8 2  

VACANTES NO  PROVISTAS DE LIBRE  NOMBRAMIENTO Y  REMOCIÓN  1  
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RUTA DEL

ANÁLISIS DE DATOS



Conociendo el talento

68

68

- Ruta para entender a las personas a través del uso de los datos 

RUTA DEL SERVICIO



Al servicio de los 

ciudadanos 

70

- Ruta para implementar una cultura basada en el servicio

- Ruta para implementar una cultura basada en el logro y la generación de

bienestar

RUTA DE LA CALIDAD



La cultura de hacer las 

cosas bien

74

- Ruta para generar rutinas de trabajo basadas en “hacer siempre las cosas bien”

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

RUTA DEL CRECIMIENTO



Liderando talento



73

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

reconocimiento

-Rutaparaimplementarunaculturadeliderazgopreocupadoporelbienestardel

talento a pesar de que está orientado al logro

- Ruta para implementar un liderazgo basado en valores

- Ruta de formación para capacitar servidores que saben lo que hacen

RESULTADOS GESTIÓN ESTRATÉGICA DE TALENTO HUMANO

RUTAS DE CREACIÓN DE VALOR

RUTA DE LA FELICIDAD



La felicidad nos hace 

productivos

84

-Rutaparamejorarelentornofísicodeltrabajoparaquetodossesientanagusto

en su puesto

-Rutaparafacilitarquelaspersonastenganeltiemposuficienteparateneruna

vida equilibrada: trabajo, ocio, familia, estudio

- Ruta para implementar incentivos basados en salario emocional

- Ruta para generar innovación con pasión
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Entendiendo 
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del uso de los 
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Criterio 

de

Calificaci

ón

INGRESO

Provisión del 

empleo

17

Proveer las vacantes definitivas de 

forma temporal mediante la figura de 

encargo, eficientemente

20

X

19

Proveer las vacantes definitivas 

temporalmente mediante 

nombramientos provisionales, 

eficientemente

20

X

Inclusión 29

Cumplimiento del Decreto 2011 de 2017 

relacionado con el porcentaje de 

vinculación de personas con 

discapacidad en la planta de empleos de 

la entidad

1

X

33

Movilidad:

Contar con información confiable sobre 

los Servidores que dados sus 

conocimientos y habilidades, 

potencialmente puedan ser reubicados 

en otras dependencias, encargarse en 

otro empleo o se les pueda comisionar 

para desempeñar cargos de libre 

nombramiento y remoción.

20

X

52

Tramitar las situaciones administrativas 

y llevar registros estadísticos de su 

incidencia.

40

X

Contratistas 64

Proporción de contratistas con relación 

a los servidores de planta

20

X

RETIRO

Gestión de la 

información

72

Contar con cifras de retiro de servidores 

y su correspondiente análisis por 

modalidad de retiro.

40

X

MAPA DE RUTAS

Actividades de Gestión
(Variables)
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