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Introduccion

Es entendido que ta Administracién Publica presenta diversidad de retos o desafios frente
a los cambios del entorno o del desarrollo tecnolégico, por lo que conlleva a establecerse
una mayor y mejor demanda de servicios por parte de la ciudadania; acompariado por los
aspectos politicos, sociales, econémicos, e incluso, culturales, por lo que es necesario la
toma de acciones y contar con una fuerza laboral, idénea y competente para mejorar el
desarrollo de los procesos y el sentido de pertenencia en la instituciéon que permita
mejorar la calidad de las funciones de los servidores publicos para ello, es importante
implementar politicas sélidas de estimulos, lo que fortalece el talento humano.

Desde la planeacion estratégica de Funcién Publica, se puede orientar la gestion al
cumplimiento de los objetivos estratégicos alineados con el Plan Nacional de Desarrollo,
en concordancia con lo que persigue el MIPG, involucrando en estos procesos, la calidad
de los servicios del Estado enfocado y apoyado en el objetivo institucional “Consolidar a
Funcién Publica como un Departamento eficiente, técnico e innovador”. Por otro lado, Ia
planeacion estrategica del talento humano para la vigencia 2022 en la Entidad, que debe
agregar valor a las actividades del ciclo de vida de Talento Humano, con base al
mejoramiento de las competencias, capacidades, conocimientos, habilidades y calidad de
vida, que permita fortalecer la motivacién y compromiso frente a la prestacion de servicios
acordes con las demandas de la comunidad.

La Politica de Integridad planteada en el Modelo Integrado de Planeacién y Gestién
(MIPG), es un proceso que busca, en cada servidor, que se puedan cumplir con las
funciones acorde a los objetivos estatales, logrando estabilidad y, es a partir de la
Funcion Pudblica, que se puede fortalecer los mecanismos de una buena comunicacién y
asi lograr con el desarrollo de las actividades pedagdgicas e informativas que involucren
temas asociados a integridad, generando un cambio en diferentes aspectos.

El Plan Estratégico del Talento Humano involucran los atributos de calidad, los mismos
que hacen parte de los procesos de vinculacion de los servidores a Funcidn Publica,
gestionado de acuerdo con las prioridades fijadas en la dimensién de Direccionamiento
Estratégico y Planeacién 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.

Es asi, que los servidores deben estar al dia sobre los contenidos de las politicas
institucionales, del direccionamiento estratégico y la planeacion, de los procesos de
operacidén y de su rol fundamental dentro de la Entidad, que aportarian a los
conocimientos y competencias frente a las necesidades institucionales y en la busqueda
de la calidad, mejora y excelencia.

Esto es posible a partir de que las condiciones laborales se ejecuten dentro de un
adecuado ambiente de trabajo para lograr la prevencién del riesgo laboral ademas, que
exista un claro compromiso del autocuidado, que contribuyan al mejoramiento continuo e
incluso, es necesario tomar en cuenta la importancia del sentir de los funcionarios a
través de la elaboracion de diagnésticos de bienestar laboral, diagndstico de capacitacion
para fortalecer los saberes, - actitudes, habilidades, destrezas y conocimientos de l[os
servidores publicos, para lo cual se ha construido el Plan Institucional de Capacitacion —
PIC, v plan de bienestar [aboral apoyado en el sentir del colaborador y las necesidades
de la institucién.

Generalidades

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



£s asi, que el MiFG es un marco de reterencia que esla aisenado con el proposito ae que
las entidades puedan ejecutar y hacer seguimiento a la gestién, ademas, no busca
generar nuevos requerimientos, sino mas bien establecer facilidades para la gestion
integral de las organizaciones a través de guias para fortalecer el talento humano, agilizar
las operaciones, fomentar el desarrollo de una cultura organizacional sélida y promover la
participacion ciudadana, entre otros. Por ello, la MIPG se preocupa por el Talento
Humano y ayuda en la implementacion de la Politica de Gestion Estratégica del Talento
Humano (GETH) y la apuesta por seguir avanzando hacia la consolidaciéon de una mayor
eficiencia de |la administracion publica, pues son finalmente los servidores publicos los
gue lideran, planifican, ejecutan y evaltan todas las politicas publicas.

La Guia de Gestion Estratégica del Talento Humano proporciona orientaciones respecto
a la politica de Gestion Estratégica de Talento Humano en las entidades desde un
enfoque sistémico, basado en procesos. Se describe el ciclo de calidad (Planear, Hacer,
Verificar, Actuar — PHVA) del talento humano, para luego profundizar en la planeacién del
proceso y en el ciclo de vida del servidor publico en la Entidad, ademas, permite que la
Funcion Publica se enfoque en el conocimiento, valoracién, interiorizacidén y vivencia del
grado de madurez dentro de la fase de “Consolidacion”.

1. Marco Legal

P

A continuacién, se relaciona la normativa que fundamenta la implementacién de los

procedimientos y actividades del Grupo de Gestion Humana:

Normatividad

Tema

~7.Proceso

- relacionado con la |

“norma

Decreto 1661 del 27 de
junio de 1991

Modifica el régimen de prima téénica, se establece un

sistema para otorgar estimulos especiales a los
mejores empleados oficiales

Talento Humano

Ley 100 del 23 de diciembre
de 1993

Por la cual se crea el sistema de seguridad social
integral y se exponen las generalidades de los Bonos
Pensionales.

Certificaciéon de
Bono Pensional

Decreto 1567 del 5 de
agosto de 1998

Decreto 2278 del 11 de
Agosto de 2003

Normatividad

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

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

Tema

Plan Institucional de
Capacitacion -
Programa de
Bienestar

Certificacion de
Bono Pensional

.. “Proceso

“relacionado con la

norma

de 2004

Decreto 189 del 26 de enero§

Establece la planta de personal del DAFP

Talento Humano

Ley S09 del 23 de
septiembre de 2004

Expide normas que reguian el empleo publico, la
carrera administrativa, gerencia publica y se dictan
otras disposiciones. (Establece el Plan de Vacantes y
Plan de prevision de Empleos)

Talento Humano

Ley 1010 del 23 de enero
de 2006

Medidas para prevenir, corregir y sancionar el acoso
laboral y otros hostigamientos en el marco de las
relaciones de trabajo

Talento Humano

Decreto 2177 del 29 de
junio de 2006

Establece modificaciones a los criterios de asignacién
de prima técnica y se dictan otras disposiciones sobre
prima técnica

Talento Humano

Ley 1064 del 26 de julio de
2006

Dicta normas para el apoyo y fortalecimiento de la
educacién para el trabajo y el desarrollo humano,
establecida como educacién no formal en [a ley
general de educacién

Plan Institucional de
Capacitacion

Circular Conjunta No 13 del
18 de abril de 2007

Formatos Unicos de Informacién Laboral para tramite
de Bono Pensional.

Certificaciéon de
Bono Pensional

Ley 1221 de 16 de julio de
2008

Establece normas para promover y regular el
Teletrabajo.

Programa de
Bienestar




Resolucién 894 del 11 de
noviembre de 2011

Establece los criterios para la asignacién de la Prima
Técnica en el Departamento Administrativo de la
Funcion Publica

Talento Humano

Resolucion 572 de 2012

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

Talento Humano

Establece los parametros para formular los Programas

Plan Institucional de

Resolucién 312 del 24 de de Capacitacién y Estimulos para los servidores del Capacitacion -
abril de 2013 DAFP. Programa de
Bienestar
Por medio del cual se expide el Decreto Unico i Plan Institucional de
Decreto 1083 del 26 de Reglamentario del Sec?or d_e Funcién PL’Jin_ca. . { Capacitacion -
mayo de 2015 (establece el Plan lqstntucmnal de Capac;taglon — Programa de
PIC, Programa de Bienestar y Plan de Incentivos) Bienestar

Decreto 1072 del 26 de
mayo de 2015

Decreto Unico Reglamentario del Sector Trabajo
(establece el Plan de Seguridad y Salud en el
Trabajo).

Sistema de Gestién
en Seguridad y
Salud en el Trabajo

(Sg-Sst)
Plan Institucional de
Resolucion 365 del 17 de | Por la cual se modifica parcialmente la Resolucién 312 | Capacitacion -
junio de 2015 del 24 de abril de 2013. Programa de
Bienestar
Ley 1801 del 29 de julio de Se expide el Cédigo Nacional de Policia y Convivencia | Vinculacién

2016

Ley 1811 del 21 de octubre
de 2016

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

Programa de
Bienestar

Resolucién 1140 del 13 de
diciembre de 2016

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

Programa de
Bienestar

. Ndrméti\)idad

Tema

Proceso

relacionado conla

norma

Acuerdo 816 de 2016

Lineamientos sistemas propios Empleados de carrera
y en periodo de prueba.

Lineamientos de la
CNSC para !
Sistemas Propios de

Evaluacion del

Desempefio
La Comisién Nacional del Servicio Civil Modifica la Lineamientos de la
Resolucion No. Resolucion No. 2590 de 2010 por la cual se aprueban | CNSC para

20161000022145 de 2016

indefinidamente los Sistemas Propios de Evaluacion
del Desempefio Laboral aprobados.

Sistemas Propios de
Evaluacién del
Desempefio

Cadigo de Integridad del
Servidor Publico 2017

DAFP crea el Cdédigo de Integridad para ser aplicable
a todos los servidores de las entidades publicas de la
Rema Ejecutiva colombiana

! Talento Humano

Decreto 1499 del ﬁ de

Modifica el Decreto 1083 de 2015, en lo felacionado

septiembre de 2017 con el Sistema de Gestién establecido en el articulo Talento Humano
133 dela Ley 1753 de 2015

MIPG Manual Operativo — Dimension N°1 Talento Humano

GETH Guia de Gestion Estratégica del Talento Humano Talento Humano

Resolucién 120 del 20 de
febrero de 2017

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

Programa de
Bienestar

Resolucién 1111 del 27 de
marzo de 2017

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

Sistema de Gestion
en Seguridad y
Salud en el Trabajo
(SG-SST)

Decreto 894 del 28 de mayo
de 2017

Dicta normas en materia de empleo publico con el fin
de facilitar y asegurar la implementacion y desarrollo
normativo del Acuerdo Final para la Terminacion del

Conflicto y la Construccidn de una Paz Estable y

i Duradera

Plan Institucional de
Capacitacion




MANCoUILLIVIT oV Ul U UT

mayo de 2017

Nlildilea © Flall INaUlVLial U FUHTHaLlVn y
Capacitacion para los servidores publicos

Fiali HiolhdLiLiial Uc
Capacitacion

Sentencia C-527/17

Control constitucional del Decreto Ley 894 de 2017.

Plan Institucional de
Capacitacion

Ley 1857 del 26 de julio de
2017

Modifica la Ley 1361 de 2009 (Por medio de la cual se
crea la Ley de Proteccién Integral a la Familia), para
adicionar y complementar las medidas de proteccion

Programa de
Bienestar

Resolucion
20171010071025 del 06 de
diciembre de 2017

Decreto 2011 de 2017

de la familia.

! Aprobacion de los ajustés del Sistema Propio de

Evaluacién del Desempefio por parte de la CNSC

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

Lineamientos de la
CNSC para
Sistemas Propios de
Evaluacion del
Desempenio

Vinculaciéon

: Discapacidad

Normatividad

Tema:

Proceso

relacionado.conla |

norma-

Resolucién 1459 de 28 de
diciembre de 2017

Resolucién de Funcién Publica por medio de la cual se
adoptan los ajustes del Sistema Propio de Evaluacion
del Desemperio.

Sistema Propio de
Evaluacion del
Desempefio Funcién
Publica.

Decreto 612 de 2018

Por el cual se fijan directrices para la integracion de

| los planes institucionales y estratégicos al Plan de
: Accion por parte de las entidades del Estado.

Planes y programas

Decreto 1299 de 2018

| Por medio del cual se modifica el Decreto 1083 de

2015, Unico Reglamentario del Sector Funcion
Publica, en lo relacionado con la integracién del
Consejo para la Gestién y Desempefio Institucional y
la incorporacion de la politica publica para la Mejora
Normativa a las politicas de Gestion y Desempefio
Institucional

MIPG

Decreto 726 del 26 de abiril
de 2018

Resolucion 0667 del 03 de
agosto de 2018

Por el cual se modifica el Capitulo 2 del Titulo 9 de la

Parte 2 del Libro 2 del Decreto 1833 de 2016, que
compila las normas del Sistema General de Pensiones
y se crea el Sistema de Certificacion Electronica de
Tiempos Laborados (CETIL) con destino al
reconocimiento de prestaciones pensionales

Por medio de la cual se adopta el catalogo de
competencias funcionales para las areas o procesos
transversales de las entidades publicas

Certificacion de
Bono Pensional

Competencias

Resolucion 668 del 03 de
agosto de 2018:

Por la cual se modifica los perfiles del Manual
Especifico de Funciones y de Competencias Laborales
para los empleados de la planta del Departamento
Administrativo de la Funcién Publica.

Vinculacién

Resolucion 848 del 27 de
septiembre de 2018

Se modifica el Manual Especifico de Funciones y de
Competencias Laborales de la Planta Temporal de
personal del Departamento Administrativo de la
Funcién Publica de conformidad con el Decreto 2779

; del 28 de diciembre de 2012, prorrogado parcialmente
por el Decreto 2156 del 20 de diciembre de 2017.

Vinculacién

Decreto 815 de 2018

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

Competencias

Resolucién 3546 de 2018
del 2018

Regula las practicas laborales

Pasantes

Decreto 1273 de 2018

Nuevas. reglas para Independientes en el pago de
aportes de seguridad social

| Sistema de Gestién

en Seguridad y
Salud en el Trabajo
(SG-SST)

Acuerdo N° CNSC
20181000006176 del 2019

Por el cual se establece el Sistema Tipo de Evaluacion

" del Desempefio Laboral de los Empleados Publicos de

Carrera Administrativa y en Periodo de Prueba

Evaluacién del
desempefio




Por la cual se ajusta el sistema propio de evaluacion |
Resolucién Funcién Publica | del desempefio laboral para los empleados publlcos
036 del 17 de enero de de carrera administrativa, en periodo de pruebay de
2019 libre nombramiento y remocién del Departamento |
Administrativo de la Funcién Publica ‘
Nota: ademas de las normas mencionadas en el cuadro anterior, toda norma asociada al proceso de Gestién
de Talento Humano.
Fuente: Elaboracién propia

i Evaluacién del
| desempefio

2. Alcance

El Plan Estratégico de Talento Humano de Funcién Publica inicia con la deteccién de
necesidades de cada uno de los componentes (Planes operativos) y termina con. el
seguimiento y control de las actividades desarrolladas en el mismo. Por consiguiente,
aplica a la poblacidon de Funcién Publica (servidores publicos de carrera, libre
nombramiento y remocion, de planta temporal, provisionales y contratistas; dependiendo
del plan), de acuerdo con la normatividad establecida.

3. Objetivo General

Planear, desarrollar y evaluar la gestién del talento humano, a través de las estrategias
establecidas para cada una de las etapas del ciclo de vida laboral de los servidores de
Funcién Publica y que contribuya al mejoramiento de las capacidades, conocimientos,
competencias y calidad de vida, en aras de la creacién de valor publico.

3.1. Objetivos Especificos

Fortalecer las habilidades y competencias, a través de actividades de capacitacion,
entrenamiento, induccion y reinduccién, acordes con las necesidades identificadas en los
diagnésticos realizados, para un 6ptimo rendimiento.

Propiciar condiciones para el mejoramiento de la calidad de vida laboral de los servidores
publicos de la Entidad y su desempefio laboral.

Generar espacios de reconocimiento (incentivos), esparcimiento e integracién familiar, a
través de programas que fomenten el desarrollo integral y actividades que satisfagan las
necesidades de los servidores, asi como actividades de preparacién para el retiro de la
Entidad por pension.

Definir e implementar las pautas y criterios para anticipar, reconocer, evaluar y controlar
los riesgos que puedan afectar la seguridad y salud en el desempefio de las actividades
de los servidores, segun sistema de gestidn y seguridad en el trabajo.

Mantener la planta de personal éptima que requiere Funcién Publica para el cumplimiento
de su misién y que permita la continuidad en la prestacién del servicio.

Establecer acciones que fortalezcan las diferentes actividades relacionadas con los
componentes (planes operativos) del proceso de Gestién Estratégica del Talento
Humano, incorporando los lineamientos de Funcién Publica.

Actualizacién y registro de vacantes de acuerdo con los lineamientos establecidos con la
CNSC.

Dar cumplimiento a cabalidad a la politica de austeridad en el gasto, lineamiento
establecido por la Presidencia de la Republica a través de la Directiva Presidencial No. 09
de 2018.

4, Desarrollo del Plan Estratégico de Talento Humano - 2022

El Plan Estratégico de Gestion Humana en Funcidn Publica, se desarrolio a través de la
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2022 vy, cada una de ellas enfocadas en potencializar las actividades y con la
implementacion de acciones eficaces que transformen las oportunidades de mejora. Es
de anotar que este plan se hizo basado en el autodiagndstico de Talento Humano de
metodologia de MIPG. Quedando con los siguientes resultados en las rutas de creacién
de valor:

RUTAS DE CREACION IjE VALOR

- Ruta para mejorar el entorno fisico del trabajo para que todos se sientan a gusto en su | 70 ,J ’
puesto :
RUTA DE LA - . . . =
- Ruta para facilitar que las personas tengan el tiempo suficiente para tener una vida |
FELICIDAD ; . . . ! o . 80
equilibrada: trabajo, ocio, familia, estudio e
La felicidad | '°
nos ha_ce - Ruta para implementar incentivos basados en salario emocional
productivos
- Ruta para generar innovacién con pasién 78 :
- Ruta para implementar una cultura del liderazgo, el trabajo en equipo y el reconocimiento : 79
C:é"(;?m%ﬁ_‘ro - Ruta para implementar una cultura de liderazgo preocupado por el bienestar del talento a 72
pesar de que esta orientado al logro :
Liderando 8
talento - Ruta para implementar un liderazgo basado en valores 77
3
- Ruta de formacion para capacitar servidores que saben lo que hacen
RUTADEL 1./ | - Ruta para implementar una cultura basada en el servicio
SERVICIO ‘ P P
Al servicio de [ S
los ; . . . b
ciudadanos - Ruta para implementar una cultura basada en el logro y la generacién de bienestar v75 ;
RUTA DE LA - Ruta para generar rutinas de trabajo basadas en “hacer siempre las cosas bien” 79
CALIDAD
La cultura de 78
hacer las N . . .
cosas bien - Ruta para generar una cultura de la calidad y la integridad : 7‘7 i
RUTA DEL
ANALISIS DE
DATOS - Ruta para entender a las personas a través del uso de los datos
Conociendo el
talento

De acuerdo a los resultados de este autodiagnostico se trabajara para la siguiente vigencia con tres rutas, por obtener la
mas baja puntuacién en el autodiagnostico estas son:

1-Ruta para mejorar el entorno fisico del trabajo para que todos se sientan a gusto en su puesto
2- Ruta para implementar una cultura de liderazgo

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



4.1. Plan anual de vacantes

El plan anual de vacantes es el instrumento de planificacién, administracién y
actualizacion de la informacion relacionada con los empleos de carrera administrativa que
se encuentran en vacancia definitiva y la forma de provisién; a su vez, permite contar con
la informacion de la oferta real de empleos de la entidad.

En ese sentido, el Instituto del Deporte, la Educacion Fisica y la Recreacion del Valle del
Cauca tiene entre otros propésitos que sus diferentes dependencias cuenten con el
talento humano necesario para el cumplimiento de sus funciones.

Asi las cosas, el presente documento contiene el analisis de las vacantes de la planta de
personal, la proyeccion de la forma de provisién y la identificacién de los empleos que
quedarén vacantes durante el afio 2022, con ocasién del cumplimiento de la edad de
retiro forzoso o la pension de jubilacion de sus titulares, en este tema se cuenta con un
profesional para brindar orientacion en el proceso de retiro a colaboradores.

4.1.1. Objetivo

El Plan Anual de Vacantes tiene por objetivo identificar las necesidades de personal y
definir la forma de provision de los empleos vacantes, a fin de que las diferentes
dependencias del Instituto del Deporte, la Educacion Fisica y la Recreacién del Valle del
Cauca cuenten con el talento humano necesario para el cumplimiento de sus funciones; y
objetivos que comprendan [a provisiéon de los empleos en su diferente naturaleza: Libre
nombramiento y remocidn, provisionales y de carrera administrativa a través de los
procedimientos establecidos en el marco normativo y atendiendo a los principios de la
funcién publica, el uso de lista de elegibles de la Convocatoria de la Comisiéon Nacional
del Servicio Civil y la provision transitoria conforme a la normatividad existente, lo anterior
para el logro de los objetivos y las metas organizacionales.

4.1.2. Alcance

Todos los servideores del instituto del deporte, la educacion fisica y la recreacion del Valle
del Cauca INDERVALLE.

4.1.3. Metodologia

Para la elaboracion de! presente Plan Anual de Vacantes se atendieron los lineamientos
definidos por el Departamento Administrativo de la Funcion Publica -DAFP- y la Escuela
Superior de Administracion Publica —ESAP-. Asi las cosas, en él se incluyen la relacion
detallada de los empleos en vacancia definitiva a ser provistos para garantizar la
adecuada prestacién de los servicios, asi como las vacantes temporales cuyos titulares se
encuentren en cualquiera de las situaciones administrativas previstas en [a ley. Adicional
a esto, se cred un procedimiento de encargos con el fin de fortalecer el desarrollo
profesional de los colaboradores, dandole oportunidad de ocupar vacantes de nivel
superior.

4.1.4. Marco Normativo y Conceptual

El Plan Anual de Vacantes (PAV) constituye una herramienta de medicién que permite
conocer cuantos cargos de carrera administrativa se encuentran disponibles en el sector
publico y facilita la planeacion de los concursos de méritos adelantados por la Comisién
Nacional del Servicio Civil (CNSC), el Departamento Nacional de Planeacion (DNP) y el
Ministerio de Hacienda y Crédito Publico (MHCP), en el marco del Plan Nacional de
Desarrollo (PND). Es importante indicar que en el PAV se tienen en cuenta las vacantes
definitivas de carrera administrativa, y no las vacantes temporales de carrera
administrativa, Cabe sefialar que:



ATUCUIO 4.4.9.4.1 del Decreto ivoo de 4Ulo ael seClor runcion Fuplica, las vacantes
definitivas constituyen aquellos empleos que se encuentran desprovistos por algunas de
las siguientes situaciones:

e Por renuncia regularmente aceptada.

o Por declaratoria de insubsistencia del nombramiento en los emplecs de libre
nombramiento y remocion.

e Por declaratoria de insubsistencia del nombramiento, como consecuencia del
resultado no satisfactorio en la evaluacion del desempefio laboral de un empleado
de carrera administrativa.

« Por declaratoria de insubsistencia del nombramiento provisional.

+ Por destitucion, como consecuencia de proceso disciplinario.

+ Por revocatoria del nombramiento.

Ley 909 de 2004:

Titulo I, Capitulo |, articulo 5 Un cargo de carrera administrativa es un empleo que es
provisto luego de haber superado un concurso de méritos adelantado por la CNSC.
Adicionalmente, debe haber superado un periodo de prueba luego del nombramiento. En
esta misma Ley se incluyen las excepciones de empleos publicos que no corresponden a
emplecs de carrera administrativa. Las vacantes definitivas de carrera administrativa
pueden ser provistas mediante concurso de méritos, pero mientras se lleva a cabo el
concurso y llega el titular del cargo, dichas vacantes pueden ser designadas a través de
las siguientes figuras: en encargo y provisionalidad. En el caso en el que no se pueda
ocupar la vacante por falta de cumplimiento con los requerimientos del empleo publico
solicitado, se declara la vacante con la figura sin proveer.

Titulo 1V, articulo 24 Las vacantes definitivas de carrera administrativa provistas en
encargo se presentan cuando se ha convocado a un concurso de méritos, pero aun no se
ha dado el proceso de seleccidn.

Titulo 1V, articulo 25 las vacantes definitivas en provisionalidad proceden de manera
excepcional y unicamente cuando no existen servidores de carrera administrativa que
puedan ser encargados. Para poder formular el PAV se hace uso especificamente de la
siguiente informacioén:

¢ El numero total de vacantes definitivas carrera administrativa por entidad publica,
tanto del orden nacional como territorial, por nivel jerarquico (asesor, profesional,
técnico, asistencial y otros) con corte al 31 de diciembre de 2021.

e E| numero total de vacantes definitivas de carrera administrativa asignadas en
encargo por entidad publica, tanto del orden nacional como territorial, por nivel
jerarquico (asesor, profesional, técnico, asistencial y otros) con corte al 31 de
diciembre de 2021. ‘

e El ndmero total de vacantes definitivas de carrera administrativa asignadas en
provisionalidad por entidad publica, tanto del orden nacional como territorial, por
nivel jerarquico (asesor, profesional, técnico, asistencial y otros) con corte al 31 de
diciembre de 2021. ’

e El ndmero total de vacantes definitivas de carrera administrativa sin proveer por
entidad publica, tanto del orden nacional como territorial, por nivel jerarquico
(asesor, profesional, técnico, asistencial y otros) con corte al 31 de diciembre de
2021.

Al seguir los conceptos definidos por el DAFP, se sabe que la planta de personal
permanente esta conformada por la planta estructural y la planta global. La primera nos
habla de los cargos para cada una de las dependencias presentes en la organizacion
interna de la entidad. Cualquier modificacién en su configuracién o en la redistribucion de
los empleos, implica una modificacién al manual de funciones. La segunda nos indica los
empleos requeridos para el cumplimiento de las funciones de una entidad, sin identificar
su ubicacién en las unidades o dependencias que hacen parte de la organizacion interna.

Vi



Con este modelo, el jefe o director general de la entidad distribuira los empleos y ubicara
el personal de acuerdo con los perfiles requeridos para el ejercicio de las funciones.

4.1.5. Analisis de planta actual

El reporte de vacantes definitivas de carrera administrativa se ha venido desarrollando
con el objetivo de conocer cuantos cargos de carrera administrativa se encuentran
disponibles en las entidades del sector publico y con el propésito de facilitar la planeacion
de los concursos de mérito por parte de la CNSC. La planta del personal del Instituto del
Deporte, la Educacion Fisica y la Recreacion del Valle del Cauca, creada por la
ordenanza 022 de 1997 por la Asamblea Departamental y en la resolucion 219 del 21 de
febrero de 2021, esta conformada por un total de setenta un (71) empleos de los niveles
directivo, asesor, profesional, técnico y asistencial.

PRIMER SEMESTRE 2022

EMPLEOS DE CARRERA

“ENC | PROVISIONAL
0 1 13 2 3 19
2 0 8 1 3 14
0 0 11 3 4 18
2 0 32 6 8 51
EMPLEOS DE LIBRE NOMBRAMIENTO Y REMOCION

~ NOMBRAMIENTO ORDINARIO” ~ | VACANTES . || TOTAL/NIVEL |

11 3 15

2 0 2

1 0 1

0 0 0

2 0 2

16 3 20

TOTAL I NIVEL
5
4
7
16

Evidenciamos entonces que en la planta permanente tiene ocupacion del 92.3% de los
empleos y los de libre nombramiento y remocién tienen una ocupacién del 100%. Por otro
lado, los empleos de provisionalidad estan al 75% de ocupacidn.

4.1.6. Racionalizacion de Planta

Acorde con el estudio realizado a la planta del Instituto del Deporte, la Educacién Fisica 'y
la Recreacion del Valle del Cauca, la racionalizacidén de la planta‘consiste en adelantar
las acciones necesarias que permitan la optimizacién del talento humano con el que
cuenta la entidad y contempla la realizacidon de reubicaciones de empleos, traslados,
modificaciones de funciones y demas medidas que permitan solventar las necesidades
del servicio.

4.1.7. Estimacién de los costos de personal y aseguramiento de su financiacién en
el presupuesto

A continuacidn, se presenta el costo estimado de la planta de personal para la vigencia
del afio 2020 de la cual se asegurar la financiacién de los empleos provistos en el
Instituto de! Deporte, la Educacién Fisica y la Recreacién del Valle del Cauca.
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[ PLANTA | N

SEGUNDO SEMESTRE 2021

EMPLEOS DE CARRERA

T TP T [ TOTALI
cooNvECS o ENCARGD © o [ YACANTES | Nivel
 PROFESIONAL 3 0 10 2 4 19
T TECNICO:, .. 1 0 11 1 1 14
0 0 14 3 1 18
4 0 35 6 6 51
EMPLEOS DE LIBRE NOMBRAMIENTO Y REMOCION
T NIVEL 'ENCARGO | NOMBRAMIENTO ORDINARIO [ ~ TOTAL/NIVEL
DIRECTIVO 1 11 3 15
ASESOR 0 2 0 2
~ PROFESIONAL 0 1 0 1
TECNICO 0 0 0 0
ASISTENGCIAL 0 2 0 2
. TUTOTAL . 1 16 3 20

Para la vigencia 2022 se proveeran las vacantes definitivas de empleos carrera y de libre
nombramiento y remocién, en [a medida que se asigne rubro presupuestal a través de la

junta directiva.

4.1.8. Analisis de la provisién de empleos

Se realizd corte al 31 de diciembre se nombraron tres nuevos cargos de libre
nombramiento y remocion de los 6 creados en estudio de cargas, quedando pendiente
nombramiento de 3 vacantes:

: B “NATURALEZA DEL
: NIVEL: DENOMINA i CARGO '
Jefes de oficina Directivo directivo
TOTAL 3

4.1.9. Proyecciones de retiro\forzoso, jubilacién o adicién de cargos.

Teniendo en consideracién la normatividad, la subgerencia administrativa y financiera del
Instituto del Deporte, la Educacién Fisica y la Recreacion del Valle del Cauca, analizé con
corte al 31 de diciembre de 2021 las hojas de vida de sus servidores publicos con el fin
de establecer si se deben ejecutar acciones para generar vacantes de empleos.

Para el retiro forzoso se analizaron veinte (20) posibles hojas de vida, de las cuales
ninguna cumple con el tiempo para aplicar la ley de retiro forzoso, la persona mas
préxima cuenta con 68 afios.

En la vigencia 2021. Como resultado de la estructuracién de la nueva planta del Instituto
del Deporte, la Educacién Fisica y la Recreacién del Valle del Cauca, se crearon 14
cargos nuevos de los cuales fueron provistos 6 cargos en la modalidad de libre
nombramiento y remocién y un cargo de nive! asistencial en provisionalidad.

Plan institucional de bienestar social e incentivos

El Plan Institucional De Bienestar Social en la funcion publica, busca propender por
realizar acciones a través de actividades que contribuyan al mejoramiento de la calidad
de vida de los servidores publicos, implementando y ejecutando programas que
garanticen un ambiente favorable en el desarrollo de las actividades laborales.



En INDERVALLE con el apoyo de la subgerencia administrativa y financiera desarrollara
el Plan Institucional de Bienestar Social e Incentivos para el afio 2022, enfocado a los
servidores de funcidén publica con vinculacion de carrera administrativa, libre
nombramiento y remocién y provisionales, el cual pretende fortalecer la calidad de vida y
generar incentivos para fomentar el sentido de pertenencia y motivacién de los
funcionarios, siempre alineado ademas con el Plan Nacional de Desarrollo en el marco de
la estrategia y objetivo institucional “Enaltecer el servidor publico y su labor”. Con
este plan se facilitara el cumplimiento efectivo de los objetivos institucionales, satisfacer
las necesidades de los servidores y su grupo familiar y contribuir al mejoramiento
continuo de su calidad de vida, garantizando un ambiente favorable en el desarrollo de
las actividades laborales.

4.1.10. Objetivo General

Implementar el Plan Institucional De Bienestar Social e incentivos para el mejoramiento
de la calidad de vida laboral de los servidores de INDERVALLE y sus familias, generando
espacios de conocimiento, esparcimiento e integracion familiar, procurando generar un
clima organizacional que contribuya a la productividad, innovacién y al logro de los
objetivos institucionales.

4.1.11. Objetivos Especificos

1. Efectuar condiciones para el mejoramiento de la calidad de vida de los servidores
de Funcién Publica y sus familias, generando espacios de conocimiento,
esparcimiento e integracion familiar.

2. Generar la estrategia que fortalezca la apropiacién de las conductas asociadas a
los valores organizacionales en funcién de una cultura de servicio que privilegie la
responsabilidad social, generando el compromiso institucional y el sentido de
pertenencia e identidad.

3. Contribuir a través de acciones participativas basadas en la promocién y la
prevencion, la construccion de un equilibrio de vida, incluyendo aspectos
educativos, recreativos, deportivos y culturales de los servidores y su grupo
familiar.

4.1.12. Alcance

Todos los servidores del instituto del deporte, la educacion fisica y la recreacién del Valle
del Cauca INDERVALLE y sus familias.

4.1.13. Marco Normativo

La Ley 734 de 2002 en los numerales 4 y 5 del Articulo 33 dispone que es un derecho de
los servidores publicos y sus familias participar en todos los programas de bienestar
social que establezca el estado, tales como los de vivienda, educacion, recreacion,
cultura, deporte y vacacionales, asi como disfrutar de estimulos e incentivos conforme a
las disposiciones legales. El Plan de Plan Institucional de Bienestar Social e Incentivos de
INDERVALLE se rige por los lineamientos de la Ley 909 de 2004, mediante la cual se
expiden normas que regulan el empleo publico, [a carrera administrativa y la gerencia
publica, sefalando que: “..con el propdsito de elevar los niveles de eficiencia,
satisfaccién y desarrollo de los empleados en el desempefio de su labor, asi como de
contribuir al cumplimiento efectivo de los resultados institucionales, las entidades
deberén implementar programas de bienestar e incentivos”.

El Decreto 1567 de 1998 establece: el "Bienestar Social, y lo define como “..programas
de bienestar social que deben organizarse a partir de las iniciativas de los servidores
plblicos como procesos permanentes orientados a crear, mantener y mejorar las
condiciones que favorezcan el desarrollo integral del empleado, el mejoramiento de su



rver de vida 'y el de Su i1amiila; asli mismo depen permillr elevar /0S8 niveies de
satisfaccion, eficacia, eficiencia, efectividad e identificacion del empleado con el servicio
de la entidad en la cual labora”,

La Ley 909 de 2004 reglamenta y preceptla que las entidades publicas, en coordinacion
con los organismos de seguridad y previsién social, podran ofrecer a todos los empleados
y sus familias los programas de proteccion y servicios sociales que se relacionan con
aspectos vacacionales, artisticos y culturales de promocion y prevencion de la salud y de
la capacitacion informal en artes y artesanias u otras modalidades que conlleven la
recreacion y el bienestar del empleado y que puedan ser gestionadas en convenio con
Cajas de Compensacién u otros organismos que faciliten subsidios o ayudas
economicas. Este Decreto expone los ejes centrales que deben contemplar los Planes de
Bienestar Social Calidad de Vida Laboral, a través de los programas de:

e Medicion del clima laboral.

e Evaluacién de la adaptacion al cambio.

» Preparacion de los prepensionados para el retiro del servicio.
» lIdentificacién e intervencién de la cultura organizacional.

e Fortalecimiento del trabajo en equipo.

e Programas de incentivos.

Con relacion a los incentivos el Decreto 4661 de 2005 modificéd el paragrafo primero del
articulo 70 del Decreto 1227 de 2005, el cual quedd asi: "PARAGRAFO 1. Los
programas de educacién no formal y de educacion formal bésica primaria, secundaria y
media, o de educacién superior, estaran dirigidos a los empleados publicos. También se
podran beneficiar de estos programas las familias de los empleados publicos, cuando Ia
entidad cuenta con recursos apropiados en sus respectivos presupuestos para el efecto”

El Decreto 1083 de 2015 cuenta con los siguientes articulos:

Articulo 2.2.10.1 Programas de estimulos. Las entidades deberan organizar programas
de estimulos con el fin de motivar el desempefio eficaz y el compromiso de sus
empleados. Los estimulos se implementaran a través de programas de bienestar social.

Articulo 2.2.10.2 Beneficiarios. Las entidades publicas, en coordinacién con los
organismos de seguridad y previsién social, podran ofrecer a todos los empleados y sus
familias los programas de proteccion y servicios sociales que se relacionan a
continuacidn:

~» Deportivos, recreativos y culturales

e Artisticos.

e Promocion y prevencion de la salud.

e Capacitacion informal para aquellos que deseen participar

e Promocién de programas de vivienda ofrecidos por el Fondo Nacional del Ahorro,
los Fondos de Cesantias, las Cajas de Compensacion Familiar u otras entidades
que hagan sus veces, facilitando los tramites, la informacion pertinente y
presentando ante dichos organismos las necesidades de vivienda de los
empleadoes.

Paragrafo 1°. (Modificado por el Decreto Nacional 4661 de 2005). Los programas de
educacion no formal y de educacién formal basica primaria, secundaria y media, o de
educacion superior, estaran dirigidos a los empleados publicos.

Paragrafo 2°. Para los efectos de este articulo se entendera por familia el cényuge o
compafiero(a) permanente, los padres del empleado y los hijos menores de 18 afios o
discapacitados mayores que dependan econémicamente de él, conforme a lo estipulado
en el procedimiento de incentivos.



Articulo 2.2.10.3. Los programas de bienestar orientados a la proteccion y servicios
sociales no podran suplir las responsabilidades asignadas por la ley a las Cajas de
Compensacién Familiar, las Empresas Promotoras de Salud, los Fondos de Vivienda y
Pensiones y las Administradoras de Riesgos Laborales.

Articulo 2.2.10.4. No podran destinarse recursos dentro de los programas de bienestar
para la realizacion de obras de infraestructura y adquisicién de bienes inmuebles.

Articulo 2.2.10.5. La financiacidén de la educacion formal hara parte de los programas de
bienestar social dirigidos a los empleados de libre nombramiento y remocién y de carrera.
Para su otorgamiento, el empleado debera cumplir [as siguientes condiciones:

e Llevar por lo menos un afio de servicio continuo en la entidad.

s Acreditar nivel sobresaliente en la calificacion de servicios correspondiente al
Ultimo afio de servicio.

Articulo 2.2,10.6. Los programas de bienestar responderan a diagndsticos que permitan,
a partir de la identificacion de necesidades y expectativas de los empleados, determinar

actividades y grupos de beneficiarios bajo criterios de equidad, eficiencia mayor
cubrimiento institucional.

Articulo 2.2.10.7. De conformidad con el articulo 24 del Decreto ley 1567 de 1998 y
con el fin de mantener niveles adecuados de calidad de vida laboral, las entidades
deberan efectuar los siguientes programas:

e Medir el clima laboral, por lo menos cada dos afios y definir, ejecutar y evaluar
estrategias de intervencién.

e FEvaluar la adaptacién al cambio organizacional y adelantar acciones de
preparacion frente al cambio y de desvinculacién laboral asistida

o Preparar al pre pensionado para el retiro del servicio.

e ldentificar la cultura organizacional y definir los procesos para la consolidacién de
la cultura deseada.

e Fortalecer el trabajo en equipo.

e Adelantar programas de incentivos.

Paragrafo. El Departamento Administrativo de la Funcién Publica, desarrollara
metodologias que faciliten la formulacion de programas de bienestar social para los
empleados y asesorara en su implantacion.

Articulo 2.2.10.8. Los planes de incentivos, enmarcados dentro de los planes de
bienestar social, tienen por objeto otorgar reconocimientos por el buen desempefio,
propiciando asi una cultura de trabajo orientada a la calidad y productividad bajo un
esquema de mayor compromiso con los objetivos de las entidades.

Articulo 2.2.10.9. El jefe de cada entidad adoptard anualmente el plan de incentivos
institucionales y sefalara en él los incentivos no pecuniarios que se ofreceran al mejor
empleado de carrera de la entidad, a los mejores empleados de carrera de cada nivel
jerarquico y al mejor empleado de libre nombramiento y remocion de la entidad, asi como
los incentivos pecuniarios y no pecuniarios para los mejores equipos de trabajo. Dicho
plan se elaborara de acuerdo con los recursos institucionales disponibles para hacerlos
efectivos. En todo caso los incentivos se ajustaran a lo establecido en la Constitucion
Politica y la ley.

Paragrafo. Se entendera por equipo de trabajo el grupo de personas que laboran en
forma interdependiente y coordinada, aportando las habilidades individuales requeridas
para la consecucién de un resultado concreto, en el cumplimiento de planes y objetivos
institucionales. Los integrantes de los equipos de trabajo pueden ser empleados de una
misma dependencia o de distintas dependencias de la entidad y estas actividades
deberan generar un gran impacto en su implementacion.



ATUCUIO £.£.1U.10. Fara otorgar los Incentivos, el nivel de excelencia de [os empleados
se establecera con base en la calificacion definitiva resultante de la evaluacién del
desemperfio laboral y el de los equipos de trabajo se determinara con base en la
evaluacion de los resultados del trabajo en equipo; de la calidad del mismo y de sus
efectos en el mejoramiento del servicio; de la eficiencia con que se haya realizado su
labor y de su funcionamiento como equipo de trabajo.

Paragrafo. El desempefio laboral de los empleados de libre nombramiento y remocion de
Gerencia Publica, se efectuara de acuerdo con el sistema de evaluacién de gestion
prevista en el presente decreto. Los demés empleados de libre nombramiento y remocion
seran evaluados con los criterios y los instrumentos que se aplican en la entidad para los
empleados de carrera.

Articulo 2.2.10.12. Los empleados deberan reunir los siguientes requisitos para participar
de los incentivos institucionales:

* Acreditar tiempo de servicios continuo en la respectiva entidad no inferior a un (1)
ano.

* No haber sido sancionados disciplinariamente en el afio inmediatamenté anterior
a la fecha de postulacién o durante el proceso de seleccion.

* Acreditar nivel de excelencia en la evaluacién del desempefio en firme,
correspondiente al afio inmediatamente anterior a la fecha de postulacion.

Articulo 2.2.10.13. Para llevar a cabo el Plan de Incentivos para los equipos de trébajo,
las entidades podran elegir una de las siguientes alternativas:

e Convocar a las diferentes dependencias o areas de trabajo de la entidad para que
postulen proyectos institucionales desarrollados por equipos de trabajo,
concluidos en el aflo inmediatamente anterior.

» Establecer, para el afio siguiente, areas estratégicas de trabajo fundamentadas en
la planeacién institucional para ser desarrolladas por equipos de trabajo a través
de proyectos previamente inscritos, bajo las condiciones y pardmetros que se
establezcan en el procedimiento de la entidad.

» El desarrollo de este numeral, estard sujeto a la creacion de la estrategia y a la
asignacion del rubro de acuerdo al presupuesto asignado.

Articulo 2.2.10.17. Con la orientacion del jefe de la entidad sera responsabilidad de las
dependencias de recursos humanos o de quienes hagan sus veces, la formulacién,
gjecucion y evaluacién de los programas de bienestar, para lo cual contaran con la
colaboracion de la Comisién de Personal.

El Decreto 648 de 2017 cuenta con los siguientes articulos:

Articulo 2.2.5.5.53 Horarios flexibles para empleados publicos, los organismos y
entidades de la Rama Ejecutiva de los 6rdenes nacional y territorial podran implementar
mecanismos que, sin afectar la jornada laboral y de acuerdo con las necesidades del
servicio, permitan establecer distintos horarios de trabajo para sus servidores.

Articulo 2.2.5.5.54 Fomento al teletrabajo para empleados publicos. Los jefes de los
organismos y entidades de la Rama Ejecutiva de los érdenes nacional y territorial podran
implementar el teletrabajo a los empleados publicos, de conformidad con la Ley 1221 de
2008 y el Capitulo 5 del Titulo 1 de la Parte 2 del Libro 2 del Decreto 1072 de 2015,
Unico Reglamentarios del Sector Trabajo, y deméas normas que los modifiquen o
complementen.

4.1.14. Marco Conceptual

Organizaciones Saludables



El abordaje metodologico se ha elaborado con conceptos de la Organizacién Mundial de
la Salud en su documento Entornos Laborales Saludables: Fundamentos y Practicas
(Literatura de Apoyo 2019 OMS) definidos como: “Un entorno de trabajo saludable es
aquel en el que los trabajadores y jefes colaboran en un proceso de mejora continua para
promover y proteger la salud, seguridad y bienestar de los trabajadores y la
sustentabilidad del ambiente de trabajo...”

De acuerdo con la definicién de la OMS los indicadores en [os que se debe de basar son:
e lasaludy la seguridad concernientes al espacio fisico de trabajo.
e La salud, la seguridad y el bienestar concernientes al medio psicosocial del
trabajo incluyendo la organizacion del mismo y la cultura del ambiente de trabajo.
e Los recursos de salud personales en el espacio de trabajo.

e Las formas en que la comunidad busca mejorar la salud de los trabajadores, sus
familias y de otros miembros de la comunidad.

Entorno Laboral Saludable

Dentro del marco de la iniciativa a desarrollar en el programa “Entorno Laboral Saludable”
se consultaron varias fuentes de donde se tomé como soporte de sustentabilidad los
siguientes documentos e informes de diagndstico:
e Condiciones de salud a nivel mundial.
e Diagnostico de riesgo psicosocial
e Propuestas presentadas por el Comité Paritario de Seguridad y Salud en el
Trabajo COPASST, Comité de Convivencia Laboral y las Brigadas de
Emergencia.
e Propuestas presentadas por las organizaciones sindicales.
e Evaluacién del sistema de gestion en seguridad y salud laboral realizado por la
ARL POSITIVA.
e "Evaluacion de la Ejecucion del Plan Institucional de Bienestar Social e Incentivos
afio anterior.
e Diagnésticos de Plan Institucional de Capacitacion y Diagnostico de plan de
bienestar laboral.

4.1.15. Disposiciones generales

Este programa esta orientado hacer de INDERVALLE una organizacion saludable de
referencia para el sector publico, a partir de la disposicién de un ambiente fisico
adecuado para el desarrollo de habitos saludables, de la intervencion del entorno social,
familiar y laboral, dando el mejor uso de los servicios ofrecidos por el sistema de
proteccién social. La estructuracion del programa se realizara a partir del perfil de
diagnéstico de salud de los servidores publicos, asi como la revision de sus necesidades
y las de su grupo familiar, se incorporarén al programa de las condiciones de salud fisica
y ocupacional de los servidores publicos, asi como sus datos familiares y competencias
laborales. Para lograr el objetivo de este plan es importante la coordinacién de recursos y
esfuerzos institucionales, asi como asociacion con entidades aseguradoras, cajas de
compensacién, sociedades médicas y academia, a partir de requerimientos definidos en
el estudio previo.

4.1.16. Actividades

La oficina de talento humano, programara las actividades relacionadas en el plan anual y
su cronograma, en el cual se estableceran las fechas a desarrollar las actividades en la
vigencia 2022. La participacion en las actividades es voluntaria para los funcionarios que
laboran en INDERVALLE, dando cumplimiento a los requerimientos establecidos para
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Protocolo de bioseguridad

Capacitacion funcionarios scbre liderazgo
Celebrar dia de la mujer

Celebrar dia del padre

Celebrar dia de la secretaria

Celebrar dia de la madre

Celebrar dia del servidor publico

Celebrar dia de INDERVALLE

Celebrar cumplearios de los funcionarios
Celebrar novenas navidefias

4.1.17. Seguimiento y evaluacion

De acuerdo con las perspectivas del plan establecido deben definirse indicadores que
permitan medir el estado y desempefio del Plan Institucional de Bienestar Social e
Incentivos para conocer el grado en que se estan logrando los objetivos. El grupo de
recursos humanos generara el informe de impacto de los planes y programas elaborados,
con el fin de dar a conocer los resultados de lo ejecutado y el valor generado a los
servidores para el afio en vigencia. Asi mismo estos resultados obtenidos servirdn como
insumos para la planeacién del afio siguiente.

4.1.18. Férmulas de indicadores
» Numero de actividades ejecutadas anualmente del Plan Institucional de Bienestar
Social e Incentivos de INDERVALLE / Numero total de actividades programadas
e Numero de participantes de la actividad del Plan Institucional de Bienestar Social
e Incentivos de INDERVALLE / total participantes

4.1.19. Cronograma

o
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PREVENCION EN .
crénicas y otras
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ycansancio extremo
CULTURAL Actividades de Canto y Baile
VIVIENDA Feria de la Vivienda
DEPORTIVAS, Juegos Deportivos Institucionales
RECREATIVAS Y Vacaciones Recreativas Hijos

Actividades de Vida Saludable

Comunicacion Asertiva

TEMAS POR X -
FORTALECER Trabajo en Equipo
Sentido de Pertenencia
Dia de la Mujer
Dia de la Madre
FECHAS ESPECIALES [Dia de la Familia

Dia del Funcionario Publico

Integracidn Fin de afio ($20000000)

Dia compemsatorio cumpleafios

pUblicos porsu profesién

PRE- PENSIONADOS

Capacitacion pre-pensionados

DESARROLLO

Auxilio de estudios superiores

Auxilio Gafas

Postulacién mejor empleado

quinquenios

reconocimiento porantiguedad

4.1.20. Cuadro de actividades

Nombre de la INDERVALLE
entidad
Sector TALENTO
Administrativo HUMANO
Departamento VALLE
Municipio CALl
Vigencia 2022
PLAN DE BIENESTAR E INCENTIVOS
Programa a Actividad a Ejecutar Presupuesto Responsabl Fecha Ejecucién Avance Se
Desarrollar o Estimado e gui
Incentivo a No. Detalle Inicio Terminacié Rep | %de | mi
Aplicar n orte | Avan | en
de ce to
Ava ocC
nce |
PROMOCION Y 1.1 Salud-visualy: Xilena 15/07/202 | 31/12/2022
PREVENCION EN auditiva Ramirez 2
SALUD 1.2 Prevenc‘ién:dé‘ Xilena 15/02/202 | 31/12/2022
enfermedades’ Ramirez 2
cardigvascllares,
r“é‘spirat‘orias, )
cronicas y.otras
ARTISTICA'Y 2.1 Actividades de $3.200.000 | Xilena 15/08/202 | 31/12/2022
CULTURAL canto y baile Ramirez 2
PROGRAMAS DE 3.1 Feria de la Xilena 15/02/202 | 31/12/2022
VIVIENDA vivienda Ramirez 2
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RECREATIVAS Y institucicnales Ramirez 2
VACACIONALES - 745 Vacaciones $3.500.000 | Xilena 15/02/202 | 31/12/2022
recreativas hijos Ramirez 2
4.3 Actividades de S0 | Xilena 15/02/202 | 31/12/2022
vida saludable Ramirez 2
TEMAS POR 5.1 Comunicacion PIC Xilena 15/02/2022 | 31/12/2022
FORTALECER asertiva Ramire
z
5.2 Trabajo en equipo | PIC Xilena 15/02/202 | 31/12/2022
Ramirez 2
5.3 Sentido de 0 | Xilena 15/02/202 | 31/12/2022
pertenencia Ramirez 2
FECHAS 6.1 Dia de la mujer S0 | Xilena 8/03/2022 8/03/2022
ESPECIALES Ramirez
6.2 Dia de la madre $2.886.002 | Xilena 9/05/2022 | 31/05/2022
Ramirez
6.3 Dia de ja familia $8.500.000 | Xilena 15/07/202 | 31/12/2022
Ramirez 2
6.4 Dia del $3.000.000 | Xilena 27/06/202 | 31/12/2022
funcionario Ramirez 2
publico
6.5 Dia 0 | Xilena 1/01/2022 | 31/12/2022
compensatorio Ramirez
cumpleafios
6.6 Reconocimiento a 0 | Xilena 15/02/202 | 31/12/2022
servidores Ramirez 2
pUblicos por su
profesion
PRE- 7.1 Capacitacién pre- $3.000.000 | Xilena 15/06/202 | 31/12/2022
PENSIONADOS pensionados Ramirez 2
7.2 Auxilio de $ 100.000.000 | Xilena 15/02/202 | 31/12/2022
estudios Ramirez 2
superiores
7.3 Auxilio gafas 15.000.000 | Xilena 15/02/202 | 31/12/2022
Ramirez 2
RECONOCIMIENT 8.1 Postulacion mejor $3000.000 | Xilena 27/06/202 | 31/12/2022
O Y DESARROLLO empleadC Ramirez 2
PROFESIONAL
8.2 Notas estilo 0 | Xilena 15/02/202 | 31/12/2022
reconccimiento Ramirez 2
quinguenio
8.3 Actividades $5.000.000 | Xilena 15/06/202 | 15/06/2022
familiares de Ramirez 2

reconocimiento

por antigledad
TOTAL $143.889.202
Elaboré MARIA DEL MAR MNONTOYA- CONTRATISTA
Revisé XILENA RAMIREZ PALOMEUQE-IEFE OFICINA TALENTO HUMANO
Aprobo RAFAEL PEREZ MANQUILLO-SUBGERENTE ADMINISTRATIVO Y FINNACIERO
4.2.  Plan institucional de Capacitacién

Los procesos de formacion y capacitacién como objetivos institucionales tienen el
proposito de contribuir al fortalecimiento de las competencias y habilidades de los
servidores publicos, pese a ello, ante los nuevos retos de nuestro entorno cambiante y
exigente por naturaleza, surge la necesidad de aportar desde la gestion publica al
desarrollo del pais mediante la exigencia puesta en las entidades, logrando mayores
niveles de integridad, eficiencia y efectividad, Por lo tanto, se requiere el analisis,
desarrollo y puesta en marcha de planes que estén a la vanguardia en la gestidn
estratégica del talento humano, todo esto con el fin de responder a los desafios
econdémicos, sociales y culturales del pais, tales como el frente a la pandemia por el
COVID-19, la construccién de la paz, el aumento de los niveles de equidad y el

fortalecimiento de la institucionalidad publica a nivel nacional.




Mediante la Resolucién 390 del 30 de mayo de 2017 el Departamento Administrativo de
la Funcién Publica junto con la Escuela Superior de Administracién Publica - ESAP,
actualizdé los lineamientos de la politica de empleo publico, en lo referente a la
capacitacion, definiendo un nuevo modelo para gestionar el desarrollo de las
competencias de los servidores mediante el fortalecimiento de las capacidades
institucionales, el cual reconoce: “El ciudadano como el centro de su accionar y al
servidor piblico como el corazén del cambio, donde la capacidad de innovar cobra mayor

relevancia y el conocimiento es un activo de alto valor en la gestion de las entidades
piblicas”

A su vez el Modelo Integrado de Planeacion y Gestion - MIPG concibe al talento humano
como: “El activo méas importante con el que cuentan las entidades y las competencias
laborales €l gje de la capacitacién para el desarrollo de saberes, actitudes, habilidades,
destrezas y conocimientos®, por lo que se hace necesario contar con servidores
competentes, innovadores, motivados al aprendizaje y comprometidos con su propio
desarrollo.

El Instituto del Deporte, la Educacién Fisica y la Recreacién del Valle del Cauca -
INDERVALLE, a través del area de Talento Humano y la subgerencia administrativa y
financiera, adopta estos lineamientos, fundamentando el Plan Institucional Capacitacion -
PIC para el fortalecimiento de las habilidades, actitudes y valores de sus funcionarios,
deseando que el conocimiento adquirido se aplique en las actividades diarias, trabajo en
innovacién y gestion institucional.

La metodologia utilizada para disefiar este plan permitirda estructurar de manera
participativa, los programas adecuados que permitan resolver las necesidades de los
servidores publicos, lo que influird en su desempefio laboral diario, suprimiendo temas
que no respondan a sus necesidades laborales y expectativas.

4.2.1. Objetivo General

Promover el desarrollo integral de los servidores publicos del Instituto del Deporte, la
Educacion Fisica y la Recreacion del Valle del Cauca - INDERVALLE mediante Ia
formacidn y el fortalecimiento de sus competencias laborales, conocimientos, habilidades
y destrezas a través de procesos continuos de capacitacién acordes con las necesidades
identificadas en los diagnésticos generados para contribuir al crecimiento individual y al
mejoramiento de la gestion institucional.

4.2.2., Objetivos Especificos

o Identificar las necesidades de formacién y capacitacion expresadas por los
servidores de INDERVALLE, determinando las necesidades por area e individuales,
con base en las responsabilidades y el desarrollo de las competencias.

e Implementar las resultados conceptuales, pedagégicos, tematicos y estratégicos del
PIC para la Evaluacion de desempefio.

e Analizar y priorizar las necesidades de capacitacion identificadas en los funcionarios
de INDERVALLE vy direccionar el PIC hacia las falencias y brechas encontradas.

e Impactar la cultura y el clima organizacional con base al desarrollo de las actividades
de capacitacion.

e Incrementar la satisfaccion del talento humano de INDERVALLE, con base en las
capacitaciones brindadas en la vigencia 2020.

4.2.3. Alcance
El PIC inicia con la deteccién de las necesidades de los servidores publicos y la
implementacién de programas de aprendizaje, y finaliza con la evaluacién del impacto

generado en su desarrollo dentro de la vigencia.

Asi mismo de acuerdo a lo establecido en la legislacion vigente, sera aplicado a TODA la
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4.2.4, Marco Normativo

El Plan Institucién de Formacién y Capacitacion al interior de las entidades del Estado
tiene como marco principal la Constituciéon Politica de 1991 Articulo 54, el cual
establece la obligatoriedad del Estado y de los empleadores para ofrecer formacion y
habilitacién profesional y técnica a quienes lo requieran. Asi mismo, las directrices dadas
por leyes, decretos y demas normatividad regulan los programas institucionales de
capacitacion en las entidades publicas.

Decreto Ley 1567 de 1998, por el cual se crea el sistema nacional de capacitacién y el
sistema de estimulos para los empleados del Estado.

Decreto 682 de 2001, Por el cual se adopta el plan nacional de formacién y capacitacion
de servidores publicos.

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.

Ley 734 de 2002 Articulo 33 Numeral 3 y Articulo 34 Numeral 40, los cuales
establecen como Derechos y Deberes de los servidores publicos, recibir capacitacion

para el mejor desempefio de sus funciones. Esta norma se modificé con la Ley 1952 de
2019.

Ley 909 de 2004, por la cual se expiden normas que regulan el empleo publico, la
carrera.

Decreto 2539 de 2005, por el cual se establecen las competencias laborales generales
para los empleos publicos de los distintos niveles jerarquicos de las entidades a las
cuales se aplican los Decretos 770 y785 del 2005.

Ley 1064 de 2006, por la cual se dictan normas para el apoyo y el fortalecimiento de la
educacion para el Trabajo y el Desarrollo Humano establecida como educacién no formal
en la ley general de educacidn.

Decreto 4665 de 2007, por el cual se adopta el Plan Nacional de Formacion y
Capacitacion de empleados Publicos para el Desarrollo de Competencias.

Decreto 1083 de 2015, por medio del cual se expide el Decreto Unico Reglamentario del
Sector de Funcidn Publica.

Resolucién 390, del 30 de mayo de 2017, Por la cual se actualiza el Plan Nacional de
Formacion y Capacitacion, denominado Profesionalizaciény Desarrollo de los Servidores
Publicos.

Decreto 648 dgz 2017, Por el cual se modifica y adiciona el Decreto 1083 de 2015,
Reglamentario Unico del Sector de la Funcién Publica.

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

Decreto Ley 894 de 2017, Por el cual se dictan normas en materia de empleo publico
con el fin de faclilitar y asegurar la implementacién y desarrollo normativo del Acuerdo
Final para la Terminacion del Conflicto y la Construccién de una Paz Estable y Duradera.



4.2.5. Marco Conceptual

Plan Institucional de Capacitacién: es el conjunto coherente de acciones de
capacitacion y formacion, implementado durante un periodo de tiempo a partir de unos
objetivos especificos, el cual, facilita el desarrollo de las competencias, el mejoramiento
de los procesos institucionales y el fortalecimiento de la capacidad laboral de los

funcionarios a nivel individual y de equipo para conseguir los resultados y metas
institucionales establecidos en una entidad publica.

Aprendizaje: es un cambio perdurable en la conducta o en la capacidad de comportarse
de una determinada manera, la cual resulta de la practica o de alguna otra forma de
experiencia (Ertmer & Newby, 1993).

Aprendizaje organizacional: es la capacidad que tienen las organizaciones para crear,
organizar y procesar informacién desde sus fuentes con el fin de generar un nuevo
conocimiento (Barrera & Sierra, 2014).

Capacitaciéon: es un conjunto de procesos organizados, tanto de educacién informal
como a la no formal (educacién para el trabajo y el desarrollo), de acuerdo con lo
establecido por la Ley General de Educacion estos procesos estan dirigidos a prolongar y
a complementar la educacién inicial mediante la generacién de conocimientos, el
desarrolio de habilidades y el cambio de actitudes, con el fin de incrementar la capacidad
individual y colectiva para contribuir al cumplimiento de la misién institucional, asi como
mejorar la prestacion de servicios a la comunidad y garantizar un desempefio eficaz en el
cargo. Estos procesos de formacion, segun el Articulo 4 Decreto 1567 de 1998 tienen por
objeto especifico “Desarrollar y fortalecer una ética del servicio ptblico basada en los
principios que rigen la funcién administrativa”

Capacitaciéon por competencias en el sector publico: el articulo 36 de la ley 909 de
2004, el articulo 66 del Decreto 1227 de 2005 y el Decreto 2539 de 2005, establecen
como objetivo de la capacitacion “El desarrollo de capacidades, destrezas, habilidades,
valores y competencias fundamentales”, para lograr “el desempefio de los empleados
publicos en niveles de excelencia”. Lo anterior, implica que se reorientaron los objetivos
de la capacitacidon para el desarrollo de competencias laborales de los empleados
publicos y determinaron las competencias comportamentales y funcionales como los
enfoques predominantes en la identificacién de competencias laborales.

Carrera administrativa: la carrera administrativa, se define como un sistema de
administracién de personal que tiene por objeto mejorar la eficacia de la administracion y
ofrecer a todos los colombianos igualdad de oportunidades para el acceso al servicio
publico, estabilidad en sus empleos y posibilidades de ascender en la carrera, conforme a
las reglas establecidas por las leyes.

Competencias: es la capacidad determinada por los conocimientos, destrezas,
habilidades, valores, actitudes y aptitudes que debe poseer y demostrar el funcionario
para desempefiarse en diferentes contextos, teniendo como base los requerimientos de
calidad, los resultados esperados y las funciones inherentes al sector publico.

Competencias laborales: estas capacidades son el conjunto de conocimientos,
habilidades, valores, entre otros que debe poseer y demostrar el empleado publico,
segun la administracién publica colombiana son las capacidades que tiene una persona
para desempenfarse en diferentes contextos y con base a requerimientos y resultados
esperados a las funciones inherentes en determinado empleo.

Dimension del saber: es el conjunto de conocimientos, teorias, conceptos, datos que se
requieren para poder desarrollar [as acciones previstas o resolver los retos laborales que
se reciben del medio ambiente, de un texto, un docente o cualquier otra fuenie de
informacion.
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motivacién, el compromiso con el trabajo, la disciplina y el liderazgo, entre otras, que
resultan determinantes para la realizacion personal, el trabajo en equipo, el desempefio
superior que genera valor agregado y el desarrollo personal al interior de las
organizaciones. :

Educacidén: es un derecho de la persona y un servicio publico que tiene una funcién
social; con ella se busca el acceso al conocimiento, a la ciencia, a la técnica, y a los
demas bienes y valores de la cultura.

3|

Educacion formal: entendida como aquella que se imparte en establecimientos
educativos aprobados, en una secuencia regular de ciclos lectivos con sujecién a pautas
curriculares progresivas y conducente a grados y titulos, hace parte de los programas de
bienestar social e incentivos y se rigen por las normas que regulan el sistema de
estimulos. Tienen derecho a acceder a los programas de educacion formal los empleados
con derechos de carrera administrativa y los de libre nombramiento y remocidn, siempre y
cuando cumplan los requisitos sefialados en la normativa vigente.

Educaciéon para el trabajo y el desarrollo humano: antes denominada educacién no
formal, es la que se ofrece con el objeto de complementar, actualizar, suplir
conocimientos y formar en aspectos académicos o laborales sin sujecién al sistema de
niveles y grados establecidos por la Ley General de Educacion. (Art 36 Ley 115 de 1994,
modificado por art. 1 de la Ley 1064 de 2006). A esta capacitacion pueden acceder los
empleados con derechos de carrera administrativa y de libre nombramiento y remocién.

Educaciéon informal: la educacion informal, es todo conocimiento libre vy
espontaneamente adquirido, proveniente de personas, entidades, medios masivos de
comunicacion, medios impresos, tradiciones, costumbres, comportamientos sociales y
otros no estructurados (Art. 43 Ley 115 de 1994).

Entrenamiento: en el marco de la gestién del recurso humano en el sector publico, el
entrenamiento busca impartir la preparacion en el ejercicio de las funciones del empleo
con el objetivo de que se asimilen en la practica los oficios. En el corto plazo, se orienta a
atender fas necesidades de aprendizaje especificas requeridas para el desempefio del
cargo, mediante el desarrollo de conocimientos, habilidades y actitudes observables de
manera inmediata. Se pueden beneficiar de éste los empleados con derechos de carrera
administrativa, de libre nombramiento y remocién, provisionales y temporales.

Formacion: es el conjunto de procesos encaminados a facilitar el desarrollo integral del
ser humano, potenciando actitudes, habilidades y conductas, en sus dimensiones: ética,
creativa, comunicativa, critica, sensorial, emocional e intelectual basados en los principios
que rigen la funcién administrativa.

Metodologia pedagdgica: Es un acuerdo social que pretende establecer coherencia
entre el nivel de conocimiento del individuo y los lineamientos de adquisicion del
aprendizaje, en este sentido se implementan distintas estrategias que favorezcan el
aprendizaje de los sujetos al momento de transmitir el conocimiento (Acosta y Sanchez,
2012).

Profesionalizacion: Para evitar que el término de profesionalizacion tienda a generar
confusion y se asocie al interés por aumentar el porcentaje de servidores titulados por la
educacién formal es necesario precisarlo. Michoa sefiala que: “Este concepto. hace
referencia al proceso de transito de una persona, que inicia con su ingreso al servicio
publico, el posterior crecimiento y desarrollo en el mismo y que culmina con su egreso
(planificado y controlado)”. Este proceso es independiente al nivel jerarquico del servidor
y en ese sentido, la profesionalizacién estrecha las brechas que puedan existir entre los
conocimientos anteriores que tenga el servidor y las capacidades y conocimientos
puntuales que requiera en el gjercicio de su cargo.



Programa de Aprendizaje: segln el Plan Nacional de Formacién y Capacitacion 2017
hace referencia al conjunto de procesos estructurados que tiene como propédsito la
ampliacion o generaciéon de conocimientos, desarrollo de habilidades, valores y actitudes

que permiten a las personas tener un cambio de comportamiento y mejor desempefio
laboral.

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

Sistema Nacional de Capacitacion: De acuerdo con el Decreto 1567 de 1998 Articulo 4,
se entiende como “El conjunto coherente de politicas, planes, disposiciones legales,
organismos, escuelas de capacitacion, dependencias y recursos organizados con el
propdésito comin de generar en las entidades y en los empleados del Estado una mayor
capacidad de aprendizaje y de accidn, en funcién de lograr la eficiencia y la eficacia de la
administracién, actuando para ello de manera coordinada y con unidad de criterios.”

Valor publico: segun el Centro para el Desarrolilo Democratico es la estrategia mediante
la cual el Estado produce bienes y servicios teniendo en cuenta la participacion de [os
ciudadanos, ya que a partir de esta interaccién se identifican las necesidades sociales y
se reconoce a cada uno de los miembros de la comunidad como sujetos de derecho.
Prestar un servicio implica hacerlo de forma eficiente, eficaz y efectiva pues se tiene en
cuenta las demandas y expectativas de la ciudadania.

4.2.6. Formulacion del plan institucional de capacitacién

El modelo de trabajo a seguir para la formulacién de los programas es el Diagnéstico de
Necesidades de Aprendizaje Organizacional (DNAO), el cual consiste en la investigacion
y levantamiento de informacion y evidencias, que le permitiran al Instituto del Deporte, la
Educacién Fisica y la Recreacion del Valle del Cauca - INDERVALLE identificar las
brechas de conocimientos, habilidades y actitudes de los servidores publicos. Es decir,
las diferencias entre las capacidades que posee una persona y las deseadas para el

desempefio de su cargo.
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Para elaborar el Diagnéstico, la entidad debe contemplar las siguientes pautas:



1. mecolectar las necesidades de aprendizaje Individuales manifestadas por los
servidores (conocimientos, habilidades y actitudes que requiere para el
desempefio de su cargo).

2. Conocer las necesidades de conocimientos, habilidades y actitudes que requiere
la organizacion de sus servidores.

3. Conocer las teméticas establecidas por la Ley, especialmente las que buscan el
fortalecimiento de la integridad, la transparencia y la ética de lo publico.

A partir de este diagnéstico de necesidades, las entidades deberan dar inicio a la
formulacién de los programas de aprendizaje, los cuales deberan alineamientos con el
Modelo Integrado de Planeacion y Gestion (MIPG).

4.2.7. Desarrollo del plan institucional de capacitacién

Este Plan Institucional contiene los programas de capacitacion, formacion integral y
desarrollo individual para los servidores pUblicos del Instituto del Deporte, la Educacién
Fisica y la Recreacion del Valle del Cauca — INDERVALLE.

Es un conjunto de eventos, actividades o acciones que se llevan a cabo durante la
presente vigencia, teniendo como marco de referencia unos objetivos especificos,
posibilita el fortalecimiento de competencias de los servidores pUblicos, el mejoramiento
de los procesos de INDERVALLE y el desarrollo de la capacidad laboral, con el propdsito
de alcanzar los objetivos y metas institucionales. :

Las actividades de formacién y capacitacion que se programan y realizan en la presente
vigencia, se incluyen teniendo en cuenta los lineamientos establecidos por el Gobierno
Nacional, a través de la Funcién Publica, los lineamientos del Instituto del Deporte, la
Educacién Fisica y la Recreacion del Valle del Cauca, las necesidades y requerimientos
detectadas por las dependencias de la Entidad y por cada uno de los servidores publicos
a través de la encuesta y las capacitaciones brindadas. '

1. Diagnéstico de necesidades de capacitacion

Recoleccion de las necesidades de aprendizaje individuales: Para realizar la
identificacién de los conocimientos, habilidades y actitudes individuales a partir de las
actividades que realizaran sera la aplicacién del formulario recomendado en la Guia
Metodoldgica para la implementacién del Plan Nacional de Formacion y Capacitacion
(PNFC).

Este formulario se enviard mediante oficio escrito a cada uno de los servidores de
INDERVALLE, se comunicara la importancia de responder el cuestionario, adicional se
dara orientacion a aquellos funcionarios que asi lo requieran referente a la metodologia
de codmo se debe responder el diagndstico de necesidades para que pueda diligenciar la
encuesta.

Posteriormente, se procedera a efectuar el andlisis de la informacion recolectada, el
criterio de revision sera la cantidad de veces que un tema es mencionado en las
encuestas; Los cursos ofrecidos a los servidores estaran enfocados en dos vias, la
primera, en el interés de fortalecer temas especificos para mejorar el desempefio de las
actividades laborales propias de los procesos en cada una de las dependencias vy la
segunda, en fortalecer los conocimientos, habilidades y actitudes individuales.

2. Oferentes y red institucional de capacitacion

A nivel externo se tendra una base de datos vigente de las ofertas de personas naturales
y juridicas de reconocida calidad académica para capacitar en las areas tematicas
definidas, la cual serd puesta a consideracion con el fin de dar la orientacién y énfasis
requeridos a la capacitacion programada. Entre los oferentes se contemplaran
instituciones de educacién superior reconocidas y aprobadas por el Ministerio de



Educacién Nacional - MEN, dando preferencia a las de caracter publico, asi como
entidades dedicadas a la formacién para el trabajo, realizacion de talleres, socializacion y
actualizacién normativa, educacién experiencial, entre otras.

El Instituto del Deporte, la Educacion Fisica y la Recreacion del Valle del Cauca, se
apoyara para la realizacién de diversas actividades de formacién y capacitacion en las
instituciones publicas dedicadas a prestar este tipo de servicios como:

* Departamento Administrativo de la Funcién Publica - DAFP: como organismo
rector en materia de gestion y desarrollo del talento humano al servicio del
Estado.

» Escuela Superior de Administracién Publica - ESAP: Establecimiento publico de

educacion superior, cuyo objetivo fundamental es la formacién de profesionales

en Administracién Publica.

Servicio Nacional de Aprendizaje - SENA

Departamento Nacional de Planeacion - DNP

Instituto de Estudios del Ministerio Publico - [EMP

Archivo General de la Nacién - AGN

e Instituciones de educacién superior a nivel técnico y profesional, debidamente
reconocidas y aprobadas por el Ministerio de Educacién Nacional, asi como
establecimientos publicos o privados legalmente autorizados, o con personas
naturales juridicas de reconocida idoneidad que organicen eventos encaminados
a la actualizacion y afianzamiento de conocimientos ya existentes.

También se llevaran a cabo eventos de capacitacién con expositores internos (vinculados
a INDERVALLE), optimizando el talento humano y los recursos de la entidad.

4.2.8. Evaluacién y seguimiento

La oficina de Talento Humano realizard las siguientes acciones de evaluacién y
seguimiento:

e Elaboracion de indicadores frimestrales del cronograma de actividades el cual
hace parte integral del presente Plan Institucional de Formacién y Capacitacion
2022.

e Una vez finalizada la capacitacidén, se realizara un informe de cada evento; se
aplicara el formato de evaluacion, tabulando y consolidando los resultados de este
proceso.

4.2.9. Asistencia

Los servidores publicos objeto de las actividades de capacitacion y formacién segun el
numeral 40 del articulo 34 de la Ley 734 de 2002, tienen como deber “Capacitarse y
actualizarse en el area donde desempefia su funciéon”. Con el plan institucional de
capacitacion organizado por el Instituto del Deporte, [a Educacion Fisica y la Recreacion
del Valle del Cauca se busca el cierre de brechas entre los servidores publicos, y por lo
tanto fomenta la participacion activa, puntual y propositiva, en todas las actividades de
formacidn y capacitacién que se organicen y ejecuten, toda vez que se planifican, para
dar respuesta a sus requerimientos y necesidades, por lo tanto resalta los siguientes
deberes de los funcionarios:

e Cumplir con la asistencia a las capacitaciones una vez sean informados y
autorizados.

e Firmar el registro de asistencia y permanecer en evento hasta la culminacién del
mismo. Solamente podra ausentarse cuando surja un evento de fuerza mayor, el
cual debera ser notificado a los organizadores del evento y al area de RRHH.

e Diligenciar de manera objetiva el formulario de evaluacion de la capacitacién que
le sera suministrado una vez termine.



4.2.1U, LUuadro de acuvidades

El presupuesto aprobado por INDERVALLE para la vigencia de 2022 de acuerdo al oficio
entregado por la oficina de presupuesto sera de $150°000.000

TEMATICAS DEL PNFC 2022 - AREAS

Competitividad e innovacion Talento Humano

Modelo de competencias comportamentales

Evaluacién de desempefio

Economia Familiar

Legislacion Laboral y planes de retiro
Manejo de modulo MIPG

Modulo V6

Modelo de procesos y procedimientds

Big data/Ciudadania  Digital/Operacién de
sistemas de informacién vy plataformas Competicion y

tecnoldgicas para la gestion de datos/Manejo de | Liderazgo deportivo
TRD

Formulacién de proyectos bajo MGA

Desarrollo deportivo

Seleccidon de Talentos

Sistemas de planificacién

Juzgamiento deportivo

Actualizacidén de metoddlogos

Servicio al ciudadano/Vocacion de | Subgerencia
servicio/Gestion de Servicios Administrativa

Construccion de Indicadores /

Etica de lo publico

Normatividad en gestion documental y archivo.

Construccion y analisis de planes de accion

Manejo efectivo del Stress
Manejo de TRD

Socializacion y actualizacién de manuales de
politicas contables

Plan Anticorrupcion

Mecanismos para la medicion del desempefio
institucional

Gestidon de aprendizaje institucional

Gestidn Publica orientada a resultados Gerencia

Modelos de planeacion y gestion
implementados en cada entidad publica y su
interaccion con sus grupos de interés

Evaluacién de politicas publicas




Auditorias de control interno efectivos con
apoyo de tecnologias de la informacién

Planeacion

Gerencia de proyectos/Disefio de proyectos,
fuentes de financiacién para proyectos no
fondeados

Presupuesto

Presentacién de estados financieros

Contabilidad

Informacién vy actualizacién Tributaria a nivel
nacional, departamental y municipal.

Cambios en normatividad de Seguridad Social

Sanciones disciplinarias establecidas Ley 734 de
2022y Ley 1952 de 2015

Secretaria General

Conocimiento y manejo de las normas, politicas,
objetivos de desarrollo sostenible relacionadas
con el deporte, la actividad fisica y la recreacion.

Fomentoy
Desarrollo
Deportivo

Pensamiento  sistémico, visidon estratégica,
planeaciéon, toma e instrumentacion de
decisiones

Caracterizacién de procesos, procedimientos,
servicios, tramites, trabajo con las comunidades
y participacion ciudadana

Trabajo en equipo

Subgerencia
Administrativa,
Fomentoy
desarrollo
deportivo, Talento
Humano,
Competicion y
liderazgo deportivo

Comunicacidén asertiva

Presupuesto,
Planeacion,
Subgerencia
Administrativa,
Fomentoy
desarrollo
Deportivo, Talento
Humano,
Competicion y
liderazgo deportivo

Herramientas ofimaticas (Excel, Word y
PowerPoint)

Subgerencia
Administrativa,
Talento  Humano,
Sec. General

Ortografia y Redaccion




Gestion Documental

Bilinglismo
Talento  Humano,
Competicidn y
Liderazgo liderazgo deportivo,

Subgerencia
Administrativa,

Contratacién Estatal/Normas: Auditoria,

contratacion y contables/Manejo de

aplicaciones: Sigep | y 1l, Secop | vy I, SIA

Observa, Saci
Presupuesto,
Contabilidad,
Planeacién,

Instrumentos Estadisticos/Analisis de
| Indicadores

Subgerencia
Administrativa,
Competicidn y
liderazgo deportivo

Modelos de Seguimiento a la inversidn publica y
mediciones de desempefio

Planeacion,
Subgerencia
Administrativa

Socializacion y actualizacién de manuales de
politicas contables

Subg.  Admin -
Almacén

Herramientas administrativas de control.

Control Interno

Actualizacién en normativa financiera y contable.

Control Interno

Taller préctico MIPG.

Control Interno

Herramientas de analisis.

Control Interno

Modelo Estédndar de Control Interno - MIPG

Control Interno

Dimensién 7 - MECI, auditorfa basada en riesgos.

Control Interno

Construccidn del Plan de Mejoramiento.

Control Interno

Conceptos, herramientas de andlisis, ciclo de
mejoramiento, construccién, seguimiento vy andlisis
de mejoramiento.

Control Interno

Técnicas de los dpor qué?.

Control Interno

Seguimiento y avances.

Control Interno




4.211. Cronograma de actividades

AREAS

bl 4

KRZOI ABRI MAYO JUNIO JULIO R AGOSTO SEPTIEMBRE OCTUBRE NOVIEMBRE DICIEMBRE
2l3lala|2 2[-JafalalsTalaflzlalalalalalalfalelslalalalalalalz]aslalaflalala

Talento Humano

Competicién y
Liderazgo deportive

Subgerencia
Administrativa

Gerencla

Planeacion

Presupuesto

Contabilidad

Secretarfa General

Fomento v
Desarrollo Deportivo

Subgerencia
Administrativa,
Fomento y
desarrallo deportivo,
Talento Humano,
Competicldn v
liderazgo deportiva

Presupuesto,
Planeacion,
Subgerencia
Administrativa,
Fomento vy
desarroila
Deportivo, Talento
Humano,
Competiclén y
liderazgo deportivo

Subgerencia
Administrativa,
Talento Humano,
Sec. General

Talento Humano,
Competicidn M
liderazgo deportivo,
Subgerencia
Administrativa

Presupuesto,
Contabilidad,
Planeacidn,
Subgerencia
Administrativa,
Competicidn v
liderazgo deportivo

Planeacidn,
Subgerencia
Administrativa

Subg. Admin -|
Almacén

Caontrol Interno
Control Interno
Cootrol Interno
Control Interno
Contro! Interno
Control Interno
Control Interno

Control tnterno

Control_interno
Control Internc
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INDICADOR FORMULA PERIODICIDAD

(Numero de capacitaciones ejecutadas /
Numero de Anual
capacitaciones programadas) * 100

Cumplimiento de
actividades

(Numero de servidores asistentes por
Nivel de asistencia capacitacién / Nimero de Anual
servidores convocados por capacitacién) * 100

4.3. Plan institucional de Induccién y Reinduccion

La guia de Induccién y Reinduccidn que se presenta por parte del grupo de Gestién
Humana establece las acciones y parametros que deben tener en cuenta en Funcién
Publica, con el fin de fortalecer la gestién del conocimiento en el procedimiento de
capacitacion.

Por lo anterior, la guia presenta las principales actividades a desarrollar para la
planificacion, ejecucion, seguimiento, control de los programas de Induccién vy
Reinduccion; asi mismo, forma parte integral del Plan Institucional de Capacitacion - PIC.
Es importante aclarar que el programa de induccién y reinduccién se efectia segun el
cronograma establecido para el PIC en cada vigencia.

4.3.1. Objetivo

Determinar los pasos a seguir para brindar induccién, reinduccién, adiestramiento y
perfeccionamiento a los funcionarios de INDERVALLE, asi como efectuar la planeacion,
gjecucion, seguimiento y evaluaciéon de los programas de Induccién y Reinduccion en
Funcion Publica con el propésito de fortalecer los procedimientos de la dependencia y
mejorar continuamente, asi como gestién del conocimiento del proceso de Gestion del
Talento Humano.

4,3.2. Alcance

El plan institucional de Induccién y Reinduccién inicia con los parametros establecidos
para la planificacion de las actividades de induccidén y reinduccién, contemplando las
actividades orientadas a la capacitacion, adiestramiento y perfeccionamiento de los
funcionarios y finaliza con el seguimiento, control y evaluacién de las mismas.

Aplica para todos los funcionarios de INDERVALLE en provisionalidad, carrera
administrativa y delibre nombramiento y remocién.

4.3.3. Marco Normativo

El Plan Institucional de Formacién y Capacitacién al interior de las entidades del Estado
tiene como marco principal la Constitucion Politica de 1991 Articulo 54, el cual
establece la obligatoriedad del Estado y de los empleadores para ofrecer induccién y
reinduccidn a quienes lo requieran. Asi mismo, las directrices dadas por leyes, decretos y
demas normatividad regulan los programas institucionales de capacitacién, induccién y
reinduccion en las entidades publicas.

Decreto Ley 1567 de 1998, por el cual se crea el sistema nacional de capacitacion, los
componentes, disposiciones legales, plan nacional de formacién, induccién y reinduccidon
y el sistema de estimulos para lcs empleados del Estado.

Decreto 682 de 2001, Por el cual se adopta el plan nacional de formacién y capacitacion
de servidores publicos.

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.

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

Decreto 2539 de 2005, por el cual se establecen las competencias laborales generales
para los empleos publicos de los distintos niveles jerarquicos de las entidades a las
cuales se aplican los Decretos 770 y785 del 2005.

Ley 1064 de 2006, por la cual se dictan normas para el apoyo y el fortalecimiento de la
educacion para el Trabajo y el Desarrollo Humano establecida como educacién no formal
en la ley general de educacién.

Decreto 4665 de 2007, por el cual se adopta el Plan Nacional de Formacién y
Capacitacion de empleados Publicos para el Desarrollo de Competencias.

Decreto 1083 de 2015, por medio del cual se expide el Decreto Unico Reglamentario del
Sector de Funcion Publica.

Resolucién 390, del 30 de mayo de 2017, Por la cual se actualiza el Plan Nacional de
Formacién y Capacitacion, denominado Profesionalizacién y desarrollo de los Servidores
Publicos.

Decreto 648 de 2017, Por el cual se modifica y adiciona el Decreto 1083 de 2015,
Reglamentario Unico del Sector de la Funcién Publica.

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

4.3.4. Marco Conceptual

Nuevos funcionarios: Todos aquellos docentes y administrativos de planta vinculados
en el Ultimo semestre.

Induccién institucional: Hace referencia a la informacién que deben conocer los
funcionarios de la Universidad desde la misidn, visién, plan de desarrollo, estructura
orgénica, hasta los planes de gestion y los proyectos institucionales. Este tipo de
induccién sera impartida a todos los empleados que ingresan a la Universidad por
primera vez.

Induccién al cargo: En este tipo de induccién las unidades deben realizar la
socializacién del cargo al nuevo funcionario. Comprende el marco de funciones y
responsabilidades del cargo, los requisitos exigidos para el desempefio del mismo vy los
perfiles definidos para cada uno de cargos. Comprende igualmente, el contexto y el
entorno propio del cargo en relacién con la unidad en la cual cumple sus funciones.

Reinduccidon: Esta dirigido a reorientar la integraciéon del funcionario a la cultura
organizacional en virtud de los cambios institucionales producidos, o al logro de una
integracién organizacional alrededor de un proposito misional. Las jornadas de
reinduccion se impartiran a todos los servidores publicos por lo menos cada dos afios.

Aprendizaje: es un cambio perdurable en la conducta o en la capacidad de comportarse
de una determinada manera, la cual resulta de la practica o de alguna otra forma de
experiencia (Ertmer & Newby, 1993).

Aprendizaje organizacional: es la capacidad que tienen las organizaciones para crear,



Uigallledl y procesdl NoHTdcion desdae sus fuentes con €l 1in de generar un nuevo
conocimiento (Barrera & Sierra, 2014).

Capacitacion: es un conjunioc de procesos organizados, tanto de educacidn informal
como a la no formal (educacion para el trabajo y el desarrollo), de acuerdo con lo
establecido por la Ley General de Educacién estos procesos estan dirigidos a prolongar y
a complementar la educacién inicial mediante la generacién de conocimientos, el
desarrollo de habilidades y el cambio de actitudes, con el fin de incrementar la capacidad
individual y colectiva para contribuir al cumplimiento de la misién institucional, asi como
mejorar la prestacion de servicios a la comunidad y garantizar un desempefio eficaz en el
cargo. Estos procesos de formacion, segun el Articulo 4 Decreto 1567 de 1998 tienen por
objeto especifico “Desarrollar y fortalecer una ética del servicio publico basada en los
principios que rigen la funcién administrativa”

Carrera administrativa: la carrera administrativa, se define como un sistema de
administracion de personal que tiene por objeto mejorar la eficacia de la administracion y
ofrecer a todos los colombianos igualdad de oportunidades para el acceso al servicio
publico, estabilidad en sus empleos y posibilidades de ascender en la carrera, conforme a
las reglas establecidas por las leyes.

Competencias: es la capacidad determinada por los conocimientos, destrezas,
habilidades, valores, actitudes y aptitudes que debe poseer y demostrar el funcionario
para desempefiarse en diferentes contextos, teniendo como base los requerimientos de
calidad, los resultados esperados y las funciones inherentes al sector publico.

Competencias laborales: estas capacidades son el conjunto de conocimientos,
habilidades, valores, entre otros que debe poseer y demostrar el empleado publico,
segun la administracion publica colombiana son las capacidades que tiene una persona
para desempefiarse en diferentes contextos y con base a requerimientos y resultados
esperados a las funciones inherentes en determinado empleo.

Entrenamiento: en el marco de la gestion del recurso humanc en el sector publico, el
entrenamiento busca impartir la preparacién en el ejercicio de las funciones del empleo
con el objetivo de que se asimilen en la practica los oficios. En el corto plazo, se orienta a
atender las necesidades de aprendizaje especificas requeridas para el desempefio del
cargo, mediante el desarrollo de conocimientos, habilidades y actitudes observables de
manera inmediata. Se pueden beneficiar de éste los empleados con derechos de carrera
administrativa, de libre nombramiento y remocién, provisionales y temporales.

Formacion: es el conjunto de procesos encaminados a facilitar el desarrollo integral del
ser humano, potenciando actitudes, habilidades y conductas, en sus dimensiones: ética,
creativa, comunicativa, critica, sensorial, emocional e intelectual basados en los principios
que rigen la funcién administrativa.

Divulgacién: dar a conocer informacién de normas, programas y proyectos.

Servidor publico: seguin la Constitucién Politica de 1991 es toda persona natural que
presta sus servicios como miembro de corporaciones publicas, empleados o trabajadores
del Estado y de sus entidades descentralizadas territorialmente y por servicios. Sus
funciones y responsabilidades estan determinadas por la Constitucién, las leyes y normas
que rigen al pais.

Sistema Nacional de Capacitacién: De acuerdo con el Decreto 1567 de 1998 Articulo 4,
se entiende como “El conjunto coherente de politicas, planes, disposiciones legales,
organismos, escuelas de capacitacion, dependencias y recursos organizados con el
proposito comin de generar en las entidades y en los empleados del Estado una mayor
capacidad de aprendizaje y de accion, en funcién de lograr la eficiencia y la eficacia de la
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administracion, actuando para ello de manera coordinada y con unidad de criterios.”

Valor publico: segln el Centro para el Desarrollo Democratico es la estrategia mediante
la cual el Estado produce bienes y servicios teniendo en cuenta la participaciéon de los
ciudadanos, ya que a partir de esta interaccion se identifican las necesidades sociales y
se reconoce a cada uno de los miembros de la comunidad como sujetos de derecho.
Prestar un servicio implica hacerlo de forma eficiente, eficaz y efectiva pues se tiene en
cuenta las demandas y expectativas de la ciudadania.

Programas de induccién: Estan orientados a fortalecer la integracidén del nuevo
empleado a la cultura organizacional, crear identidad y sentido de pertenencia por la
entidad, desarrollar habilidades gerenciales y de servicio publico y a suministrar
informacion para el conocimiento de la funcién publica y del organismo en el que se
presta sus servicios, durante los cuatro (4) meses siguientes a su vinculacion. A estos
programas tiene acceso los empleados con derechos de carrera administrativa, de libre
nombramiento y remocidn, provisionales.

Programas de reinduccion: Dirigidos a reorientar la integracién del empleado a la
cultura organizacional en virtud de los cambios producidos en cualquiera de los asuntos a
los cuales se refieren sus objetivos, y se impartirdn por lo menos cada dos (2) afios, o0 en
momento que se produzcan dichos cambios. A estos programas tiene acceso los
empleados con derechos de carrera administrativa, de libre nombramiento y remocion,
provisionales.

Dentro de los programas de induccidn y reinduccion se pueden incluir, entre otros, temas
transversales relacionados con el Sistema de Gestion de Calidad, Modelo integrado de
Planeacion y Gestién, Participacién Ciudadana y Control Social, Corresponsabilidad, asi
como las prioridades en capacitacién sefialadas en el Plan Nacional de Desarrollo vigente
para el cuatrienio.

4.3.5. Marco Institucional

Mision: Garantizar a la poblacién vallecaucana el acceso al conocimiento y a la practica
regular y planificada del deporte, la educacion fisica y la recreaciéon como parte de su
formacién integral con criterio de diversidad y equidad social en asocio con los
organismos territoriales y del Sistema Nacional del Deporte, a través de recursos
tecnologicos, financieros, fisicos y talento humano competente, en espacios deportivos y
recreativos adecuados.

Visién: INDERVALLE, sera reconocida en el 2032 como una institucién lider a nivel
nacional e internacional en la implementacién de programas de deporte, educacion fisica
y recreacion creando valor publico sostenible para los habitantes del Valle del Cauca, a
través de politicas de inclusidn.

4.3.6. Organigrama
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Flalitd. 1hsiulo Gel Ueporie, la Baucacion FIsica y la mecreacion ael valle gel Lauca
cuenta con una planta de personal aprobada de 71 empleos, la descripcién de la misma y
su estado actual se encuentra en el Plan Estratégico y el Plan de Vacantes.

4.3.7. Induccién

Orientada a fortalecer la integracién del Nuevo empleado a la cultura organizacional,
crear identidad y sentido de pertenencia por la entidad, desarrollar habilidades
gerenciales y de servicio publico y a suministrar informacién para el conocimiento de la
funcion publica y del Instituto del Deporte, la Educacion Fisica y la Recreacién del Valle
del Cauca, informarlo sobre la misién, visién objetivos, mapa de procesos y cadena de
valor de la entidad, entre otros temas, actividad que se realiza en un periodo no mayor
a un mes desde su vinculacion. Tienen acceso los empleados con derechos de carrera
administrativa, de libre nombramiento y remocion, provisionales y temporales.

De esta manera los temas que se exponen en nuestro programa de induccién son la
Integracién del funcionario al sistema de valores corporativos y el fortalecimiento de su
formacién ética, la familiarizacién con el servicio publico, la organizacién y las funciones
generales del estado, la instruccion acerca de la mision y vision de la entidad y de las
funciones de su dependencia, al igual que de sus responsabilidades individuales, sus
deberes y derechos, la informacién acerca de las normas y decisiones tendientes a
prevenir y a reprimir la corrupcion, asi como sobre las inhabilidades e incompatibilidades
relativas a los servidores publicos, la creacién de identidad y sentido de pertenencia
respecto a la entidad y la instruccidn sobre la razén social de INDERVALLE vy las
funciones contempladas en la ley 181 de 1985.

[nstituto del Deporte, la Educacion Fisica y la Recreacion del Valle del Cauca

Los médulos que se brindan en la induccién seran:

MODULO il iy 7 : R CTEMATICA . ..
1 Mision, vision y estructura organizacional de INDERVALLE
2 Valores institucionales y formacion ética
3 Contexto y generalidades de la funciéon publica
4 Estructura, estrategia y cadena de valor
5 Sistema integrado de gestién - SIG
6 Atencion al ciudadano y comunicaciones Internas
7 Sistema de control interno - SCI
8 Situaciones administrativas, némina y otros
9 Bienestar social e incentivos
10 Tramite de Incapacidades
11 Capacitacion y formacidn de servidores publicos
12 Sistema de gestion de seguridad y salud en el trabajo - SGSST
13 Sistema de gestién documental - SGD
14 Responsabilidades individuales
15 Evaluacion del desempenfio laboral
16 Presentacion de areas y sus funciones

4.4, Reinduccidn

Dirigida a reorientar la integracién del empleado a la cultura organizacional en virtud de
los cambios que se susciten al interior de INDERVALLE, en la planeacion estratégica, en
el sistema integrado de planeacién y control, mapa de procesos y/o actualizacion
normativa sobre inhabilidades e incompatibilidades que rigen el servicio publico.

Este programa se pretende realizar cada dos (2) afios, para dar cumplimiento al
marco normativo sobre la materia o antes si se generan cambios institucionales que asi lo
ameriten o en el momento que se produzcan dichos cambios. A este programa tienen




TMODULO _

1

alores y principios &ticos de INDERVALLE

Reformas en la organizacién del estado y sus funciones

Politica econdmica, social y ambiental de la entidad

Normas en materia de corrupcion, inhabilidades e incompatibilidades

Cambios estructurales y culturales

Nuevas disposiciones en la administracion del talento humano

Nuevas tecnologias de la informacién y comunicacion

Sentido de pertenencia e identidad con la entidad

O|o|N|B|O | Ahjw|N

Logros, programas, proyecciones y planes de INDERVALLE

4.5, Plan institucional de Vacaciones
4.5.1. Objetivo

Establecer la programacion del periodo vacacional de los funcionarios del instituto del
deporte, la educacion fisica y la recreacion del valle del cauca INDERVALLE.

4.5.2. Alcance

Este plan inicia con la programacién del Plan Anual de Vacaciones para el afio 2021y
termina con la proyeccion del mismo para el afio 2022.

Aplica a los todos los funcionarios publicos de carrera administrativa, provisionales y de
libre nombramiento y remocidn.

4.5.3. Normatividad

o Constitucion Nacional

e Ley 100 de diciembre 27 de 1993, “Por la cual se crea el sistema de seguridad social
integral y se dictan otras disposiciones”.

» Decreto 1042 de junio 7 de 1978, “Por la cual se establece el sistema de nomenclatura
y clasificacién de los ministerios, departamentos administrativos, superintendencias,
establecimientos publicos y unidades administrativas especiales del orden nacional, se
fijan las escalas de remuneracion correspondiente a dichos empleos y se dictan otras
disposiciones”.

e Decreto 1045 de junio 7 de 1978, “Por el cual se fijan las reglas generales para la
aplicacién de las normas sobre prestaciones sociales de los empleados publicos y
trabajadores oficiales del sector nacional”.

e Régimen del Empleado Oficial

o Ley 797/03

o Ley 789/02

» Manual de Retencion en la Fuente. _

e Instituto Colombiano de Normas Técnicas y Certificacion. Norma de Calidad para la
Gestidon Publica. Bogota: ICONTEC, 2004 (NTCGP 1000).

e Modelo MECI! 1000:2005 :

e Demas normas concordantes

4.,5.4. Disposiciones Generales

Este Plan se establece teniendo en cuenta el periodo vacacional de los funcionarios de la
entidad, el cual consiste en un descanso remunerado de quince (15) dias habiles por
cada afio de servicio continuo, de acuerdo a lo establecido en el:

e Articulo 8 del Decreto 1045 de 1978: “... los empleados publicos y trabajadores
oficiales tienen derecho a quince (15) dias habiles de vacaciones por cada afio de
servicios, salvo lo que se disponga en normas o estipulaciones especiales...”

e Articulo 186 del Cédigo Sustantivo del Trabajo: “1. Los trabajadores que hubieren
prestado sus servicios durante un afio tienen derecho a quince (15) dias habiles



CONSECUIIVOS Ge vacaciones remuneraqas .
4.5.5. Definiciones

Conceder: Compensacion, disfrute y pago remunerado de quince (15) dias habiles, por
un afio consecutivo de servicios laborado.

Aplazar: Disfrute de vacaciones para una fecha posterior a la que se concedid
inicialmente, por necesidades de servicio justificado por el jefe inmediato.

Interrumpir: Suspension del descanso estando en el disfrute de vacaciones, bien sea por
necesidades del servicio justificado, o incapacidad médica emitida por la Entidad
Promotora de Salud (EPS).

Correr periodo laborado: Se refiere al periodo laboral que se ve afectado, cuando un
funcionario toma una licencia no remunerada.

Bonificacion por Recreacion: La bonificacion por recreacién se reconoce a los
empleados publicos por cada periodo de vacaciones. En cuantia equivalente a dos (2)
dias de la asignacién basica mensual que les corresponda en el momento de iniciar el
disfrute del respectivo periodo vacacional. Asi mismo, se reconoce cuando se
compensen las vacaciones en dinero.

Prima de Vacaciones: La otorga la ley cuando se tiene derecho a las vacaciones y se ha
laborado un afio de servicio. Esta sera equivalente a 15 dias de salario por cada afio y
se tendran en cuenta los mismos factores salariales como los de las vacaciones.

Vacaciones: Las vacaciones son el descanso remunerado, equivalente a quince (15)
dias habiles consecutivos a los que tiene derecho el empleado, después de haber
laborado durante un afio en la respectiva entidad que origina el tiempo de descanso.
Dentro de nuestra legislacion, las vacaciones estan concebidas como prestacién social y
como una situacion administrativa, la cual consiste en el reconocimiento en tiempo libre y
en dinero a que tiene derecho todo empleado publico o trabajador oficial por haberle
servido a la administracion durante un (1) afio; el monto de las mismas se liquidara con el
salario devengado al momento de salir a disfrutarlas. Es de aclarar que, en caso del retiro
del funcionario, antes de cumplido el afio de servicio, las vacaciones deberan ser
pagadas de manera proporcional al tiempo laborado, asi como la prima de vacaciones y
la bonificacion por recreacion. Cuando las vacaciones no son disfrutadas en tiempo,
estas deben ser pagadas en dinero y ese pago debe abarcar todo el espacio de tiempo
durante el cual el trabajador hubiera podido descansar.

' .
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