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RESOLUCION N° 059
(Abril 15 de 2016)

POR LA CUAL SE ADOPTA EL PLAN INSTITUCIONAL DE CAPACITACION,
BIENESTAR Y ESTIMULOS O INCENTIVOS-VIGENCIA 2016

EL DIRECTOR DEL INDERSANTANDER en uso de sus facultades legales y en especial
las conferidas por el Decreto No. 054 de Febrero 18 de 1.997 v,

CONSIDERANDO:

Que los Articulos 54 y 57 de la Constitucion Nacional establece que es obligacién del Estado y de
los Empleadores, ofrecer formacién y habilitacion profesional y técnica a quienes lo requieran, asi

como establecer estimulos y medios a los trabajadores para que participen en la gestién de las
cmpresas .

Que mediante el Decreto Ley 1567 de 1998 se establecio el Sistema Nacional de Capacitacion y
el Sistema de Estimulos para los empleados del Estado, sefialando que cada entidad formulara
con una periodicidad minima de un afic su Plan Institucional de Capacitacion, el cual debera
concordar con los parametros impartidos por el Gobierno Nacional a través del Plan Nacional de

Formacion y Capacitacion, con los principios establecidos en el citado Decreto Ley y con la
planeacién institucional.

Que el numeral 1 del articulo 36 de la Ley 909 de 2004 determina que la capacitacion y la
formacion de los empleados publicos esta orientada al desarrolic de sus capacidades y
destrezas, habilidades, valores y competencias fundamentales, con miras a propiciar su eficacia
personal, grupal y organizacional de manera que es posible el desarrollo profesional de los
empleados, y el mejoramientc en la prestacién de los servicios.

Que mediante Decreto 1227 de 2005, Capitulo Il articulo 69. 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.

Que mediante Resolucién N° 154 del 28 de noviembre de 2006, se adopt6 los sistemas de
Capacitacion y Estimulos de los Servidores Publicos del Indersantander.

Que mediante Resolucion N° 122 del 28 de Enero de 2010, modificé el paragrafo primero del
articulo 24 y el paragrafo primero del articulo 44 de la Resolucion No 154 de 2006.

Que teniendo en cuenta la normativa citada, se hace necesario adoptar del Plan Institucional de
Capacitacion, Bienestar y Estimulos para el afio 2015, se aplicara a los servidores publicos del
Indersantander, el cual concuerda con los parametros impartidos por el Gobierno Nacional a
traves del Plan Nacional de Formacion y Capacitacion, los principios establecidos en el Decreto
Ley 1567 de 1938 y con la planeacion institucional.

Que en mérito de lo expuesto,
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RESUELVE:

ARTICULO PRIMERO.- Adopcién. Adoptar el Plan Institucional de Capacitacion, Bienestar e
incentivos, de acuerdo a las necesidades de los funcionarios, (PIC anexo a la presente

Resolucion y que hace parte integral de la misma), con el fin de aplicarlo a los Servidores
Publicos del Indersantander para el aiio 2016.

El Plan Institucional de Capacitaciéon PIC incluye el cronograma de actividades que se
desarrollaran durante la presente vigencia.

Pardgrafo: Los programas de formacion, capacitacion, bienestar e incentivos seran financiados a
través de los rubros establecidos para este fin en el presupuesto de la entidad.

ARTICULO SEGUNDO.- Lineamientos de los Programas. Los Comites de Capacitacion,
Eienestar e Incentivos, apoyaran al Jefe de la oficina de Talento Humano en los criterios a seguir
para el desarrollo de cada uno de los programas, y de acuerdo con el diagnostico resultado del

andlisis de las necesidades en capacitacion, bienesfar e incentivos de los funcionarios del
Indersantander.

ARTICULO TERCERO.- Ejecucién y Evaluacién.- El Plan Institucional de Capacitacion de
indersantander, sera ejecutado por el Coordinador Administrativo y Financiero quien ejerce
funciones de Talento Humano de esta entidad, con el apoyo de los Comités de Capacitacion,
Bienestar e incentivos y la evaluacion estara a cargo del Jefe de Control Interno o quien haga sus
veces, de acuerdo al componente de talento humano del MECI.

ARTICULO CUARTO.- Divulgacién y Publicacion.- Las actividades incluidas en el Plan
Institucional de Capacitacion, Bienestar e Incentivos deberan ser socializadas por el Jefe de
Talento Humano.

ARTICULO QUINTO.- Vigencia. La presente Resolucion rige a partir de la fecha de su
expedicion y deroga las disposiciones que le sean contrarias.

Dada en Bucaramanga, a los quince (15) dias del mes de Abril de 2016.

“KTBERTO DIAZ BARRERA
Director
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PRESENTACION

El Instituto Departamental de Recreacién y Deportes “INDERSANTANDER” desarrollo
el Plan Estratégico de Desarrollo del Talento Humano, como una politica orientadora y
facilitadora de los programas de formacion, capacitacion, Bienestar social e incentivos,
Recreacion, Deporte y Cultura, con miras a contribuir al fortalecimiento de los
conocimientos y de las competencias laborales, la calidad de vida laboral de los
servidores publicos del Ente deportivo, lo cual se refleja en la calidad del servicio
prestado.

Con fundamento en la Constituciéon Politica de Colombia y deméas normas juridicas que
reglamentan los procesos de capacitacion- formacién y bienestar laboral en las
entidades publicas, el Plan Estratégico de Desarrollo del Talento Humano  es
adoptado, con la finalidad de que trascienda circunstancias coyunturales y se
constituya en un instrumento basico, que soporte los cambios organizacionales y logre
el mejoramiento de la calidad de la gestion institucional.

En consecuencia, EL INDERSANTANDER prepara nuevamente para el periodo fiscal
2016, un Plan de Actualizacion en materia formativa, garantizando asi la efectividad
administrativa, fiscal y el fortalecimiento de aquellos conocimientos y competencias
requeridas segun el diagnoéstico de las necesidades por cada funcionario, para el
desempeiio de su cargo.




PROPOSITO DEL
PLAN

Contribuir al Desarrollo Integral del Servidor Publico del INDERSANTANDER, en el
disefio de un sistema organizacional que permita mantener elevados niveles de
productividad y responder a la satisfacciéon de necesidades de los empleados. Para tal
fin, se hace necesario tomar en consideraciéon el bienestar de los servidores como un
propoésito que permita proveer una mayor eficiencia, eficacia y desempefio en cuanto
a sus tareas laborales, mediante un espacio de satisfacciéon y productividad.




ESTRUCTURA DEL PLAN

En cumplimiento de lo establecido en los Titulos I y II del Decreto 1567 de 1998, Ley
909 de 2004 y sus Decreto 1227, 2539 de 2005, resolucién No 154 de 2006 y resolucion
No 122 de 2010, EL INDERSANTANDER adoptd el Plan Estratégico de Desarrollo del
Talento Humano, con el objetivo de trazar las directrices educativas y de bienestar
laboral y formular los programas a desarrollar durante la vigencia de 2016, en lo
relacionado con el proceso de formacién integral que debe brindarse a los servidores
publicos.

El Plan Estratégico de Desarrollo del Talento Humano (Plan Institucional de
Capacitacion, bienestar, estimulos), estd estructurado por los siguientes contenidos
esenciales:

Marco conceptual

Marco normativo

Lineamientos Institucionales

Lineamientos conceptuales y pedagogicos

Objetivos generales y especificos

Diagnéstico de necesidades, analisis de resultados y estrategias
Seguimiento
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1. MARCO CONCEPTUAL

El marco conceptual enfatiza en la necesidad de contribuir a la construccion del
Estado que queremos, plasmado en la Constitucion Politica de 1991; un Estado
unitario, pluralista, democratico, participativo y descentralizado, orientado al
cumplimiento de los fines esenciales para garantizar el bienestar general.

Lo anterior se logra mediante procesos de formacién y capacitacion y bienestar
laboral que se desarrollen en las entidades del Estado con los servidores publicos, a
fin de preservar e incrementar el mérito, garantizando el mejoramiento continuo de
las competencias laborales, tanto funcionales como comunes y comportamentales,
para responder a las permanentes y crecientes exigencias de la sociedad.

Las competencias laborales se constituyen en el eje de la capacitacion, reorientando
su enfoque hacia el desarrollo de saberes, actitudes, habilidades y conocimientos que
aseguren el desempefio exitoso en funcién de resultados esperados, para responder
por la misién institucional y enfrentar los retos del cambio, mas alla de los
requerimientos de un cargo especifico.

El Bienestar Laboral compromete el conjunto de programas y beneficios que se
estructuran como solucion a las necesidades del individuo, que influyen como
elemento importante dentro de una comunidad funcional o empresa a la que se
pertenece; reconociendo ademas que forma parte de un entorno social.

El Bienestar Laboral de los empleados al servicio del Estado deberd entenderse, ante
todo, como la bisqueda de la calidad de su vida en general, como corresponde a su
dignidad humana, dignidad que armoniza con el aporte al bienestar social ciudadano.
Es de tener en cuenta que la calidad de vida laboral es sélo uno de los aspectos del
conjunto de efectos positivos que el trabajo bien disefiado produce tanto en la
organizacion como en cada uno de los funcionarios que esta a su servicio.

La recreacién debe actuar como instrumento de equilibrio para la vida del trabajador,
propiciando el reconocimiento de sus capacidades de expresién, imaginacién y
creacion conducentes a lograr su participacién, comunicacién e interaccién en la
bisqueda de una mayor socializaciéon y desarrollo.




2. MARCO NORMATIVO
Constituciéon Politica de Colombia, articulo 54.

Decreto 1567 de agosto 5/1998 por el cual se crean el sistema nacional de capacitacion y el
sistema de estimulos para los empleados del Estado.

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

Ley 909 de Septiembre 23/ 2004 por la cual se expiden normas que regulan el empleo
publico, la carrera administrativa, gerencia piblica y se dictan otras disposiciones.

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

...2. Ser4n funciones especificas de estas unidades de personal, las siguientes:...e) Disefiar y
administrar los programas de formacion y capacitacion, de acuerdo con lo previsto en la ley y
en el Plan Nacional de Formacién y Capacitacion...”

Articulo 36 - “Objetivos de la Capacitacion.

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

2. Dentro de la politica que establezca el Departamento Administrativo de la Funcién Publica,
las unidades de personal formularan los planes y programas de capacitacion para lograr esos
objetivos, en concordancia con las normas establecidas y teniendo en cuenta los resultados de
la evaluacion del desempefio...”

Decreto 1227 de Abril 21/ 2005 por el cual se reglamenta parcialmente la Ley 909 de 2004
y el Decreto - ley 1567 de 1998.




TITULO V SISTEMA NACIONAL DE CAPACITACION Y ESTIMULOS
CAPITULO I Sistema nacional de capacitacion

Articulo 65:” Los planes de capacitacion institucionales deben responder a estudios
técnicos que identifiquen necesidades y requerimientos de las areas de trabajo y de

los empleados, para desarrollar los planes anuales institucionales y las competencias
laborales.

Los estudios deberan se adelantados por las unidades de personal o por quien haga
sus veces, para lo cual se apoyaran en los instrumentos desarrollados por el
Departamento Administrativo de la Funcién Publica y por la Escuela Superior de
Administracion Publica.

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

Articulo 66:” Los programas de capacitacién deberan orientarse al desarrollo de las
competencias laborales necesarias para el desempefio de los empleados publicos en
niveles de excelencia.”...

Articulo 68: En desarrollo del articulo 3, literal c¢), numeral 3 del Decreto-ley 1567 de
1998, conformase la Red Interinstitucional de Capacitacién para Empleados Publicos,
con el objeto de apoyar los planes de capacitacién institucional. La Red estara
integrada por las entidades publicas a las cuales se aplica la Ley 909 de 2004..."

Ley 1064 de Julio 26/2006 Por la cual se dictan normas para el apoyo y
fortalecimiento de la educacién para el Trabajo y el Desarrollo Humano establecida
como educacion no formal en la ley general de educacion-

Articulo 1. “Reemplacese la denominacién de Educacién no formal contenida en la
Ley General de Educacién y en el Decreto Reglamentario 114 de 1996 por Educacion
para el Trabajo y el Desarrollo Humano

Decreto Nacional 682 de 2001, (Por medio del cual se establecen los lineamientos
tedricos y filoséficos para la elaboracién y ejecucion del Plan Anual de Capacitacion en
los organismos estatales).




Resolucion 415 del 21 de julio de 2003, expedido por el Departamento
Administrativo de la Funcién Publica, para actualizar el Plan de Formacion y
Capacitacion de Servidores Publicos.

Resolucion 154 del 28 de noviembre 2006, expedida por el INDERSANTANDER,
por la cual se adopto los sistemas de capacitacion, Bienestar y estimulos

Ley 115 de 1994, que define la educacion informal como todo conocimiento libre y
espontaneamente adquirido, proveniente de personas, entidades, medios masivos de
comunicacién, medios impresos, tradiciones, costumbres, comportamientos sociales y
otros no estructurados; y educacién para el Trabajo y el Desarrollo humano (antes
denominada educacién no formal), como la que se ofrece con el objeto de
complementar, actualizar, suplir conocimientos y formar

Decreto 4661 de 2005, Modifica el paragrafo primero del articulo 70 del decreto
1227 de 2005, también se podran beneficiar de estos programas las familias de los
empleados publicos etc.

Decreto 4665 de 2007, adopta la actualizaciéon del plan nacional de formacion y
capacitacion para los servidores publicos.

Resolucion 122 de 2010, modifico la resolucién 154 de 2006, introduce el paragrafo
primero del articulo 70 del decreto 1227 de 2005




3. LINEAMIENTOS INSTITUCIONALES

MISION

Es mision del INDERSANTANDER, la promocion y fomento de la cultura fisica y el
desarrollo deportivo a nivel recreativo, formativo y competitivo, como elementos
esenciales del desarrollo social, contribuyendo al mejoramiento de la calidad de vida
de los Santandereanos, a través de una gestién transparente, eficaz, eficiente,
articulada con la comunidad y demds entes Institucionales, con un recurso humano
comprometido e identificado con la Institucion.

OBJETIVOS DE CALIDAD RELACIONADO

Apoyar, administrar y gerenciar los recursos institucionales con eficiencia y eficacia

PRINCIPIO ETICO RELACIONADO

El principal capital del INDERSANTANDER es su recurso humano.

DIRECTRIZ ETICA RELACIONADA

En el INDERSANTANDER respetamos y nos comprometemos con nuestros servidores
publicos, garantizando las mejores condiciones laborales, bienestar y estimulos,

promoviendo el talento humano, capacitando a los funcionarios para ampliar sus

conocimientos en funcién de mejorar su desempefio y contribuir asf al mejoramiento
de la Entidad.
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4. LINEAMIENTOS CONCEPTUALES Y PEDAGOGICOS

CONCEPTUALES

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

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

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

PEDAGOGICOS

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

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

Valoracién de los Aprendizajes: Se realiza mediante la ficha de desarrollo
individual que recoge todas las evidencias de los procesos de aprendizaje que
ha desarrollado el funcionario.

El objetivo de este instrumento es monitorear el proceso de aprendizaje que
desarrolla cada equipo y cada funcionario atin cuando no se haya conseguido la
resolucion del problema eje del proyecto.
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5. OBJETIVOS

GENERALES

Contribuir al fortalecimiento de los conocimientos y competencias de los
servidores publicos del INDERSANTANDER, en funcién del crecimiento
personal, laboral, el mejoramiento del servicio prestado y del Sistema de
Gestion de la Calidad.

A través de los programas de bienestar laboral, incluyendo a sus familias se
busca crear, mantener y mejorar en el ambito del trabajo las condiciones que
favorezcan el desarrollo personal, social y laboral del servidor publico,
permitiendo desarrollar sus niveles de participacion e identificacion con su
trabajo y con el logro de la misién Institucional.

ESPECIFICOS

Capacitar a los servidores publicos en conocimientos especificos que les
permitan el mejoramiento en el desempefio del cargo, teniendo en cuenta el
diagnostico de necesidades individuales, efectuado como producto del proceso
de autoevaluacién y evaluacién de las competencias y las necesidades de
capacitacion identificadas por las areas de Gestion.

Generar, mediante las acciones de formaciéon y capacitacién, el desarrollo de
competencias comunes y comportamentales en los servidores publicos, con el
objeto de incrementar la efectividad en sus practicas laborales.

Realizar procesos que propicien sentido de pertenencia y compromiso con la
organizacion.

Desarrollar acciones enfocadas a actividades artisticas, lidicas, ecolégicas,
intelectuales, artesanales, deportivas y recreativas para que el servidor pueda
tener alternativas variadas y diversas, que respondan a necesidades de
integracién, identidad cultural institucional y pertenencia, a las cuales les
pueda dedicar su energia y potencialidad para obtener esparcimiento que lo
integre con su equipo de trabajo su grupo familiar y social.
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6. DIAGNOSTICO DE NECESIDADES SISTEMAS DE ESTIMULOS

6.1 ANALISIS DE LA ENCUESTA NECESIDADES PROGRAMAS DE BIENESTAR
SOCIAL Y PROGRAMAS DE INCENTIVOS

Objetivo: La encuesta se realiz6 con el propdsito de detectar las necesidades de
bienestar social e incentivos de los funcionarios del Indersantander, el presente
diagnéstico el area de Talento Humano aplicé el dia 13 de Abril de 2016 un
cuestionario escrito (Formato FOAF03-04) a los 17 funcionarios de planta del
Indersantander, de los cuales respondieron la encuesta 16 funcionarios, Los
resultados obtenidos se describen a continuaciéon

1. BIENESTAR SOCIAL
a-Proteccion y Servicios Sociales: Protecciéon, ocio, identidad, aprendizaje del
empleado y su familia para sus niveles de salud, recreacién, cultura y educacion.

» Deportivos, recreativos y vacacionales.

» Artisticos y culturales.

e Promocion y prevencion de la salud.

e Capacitacién 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
econdmicas.

» 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 trdmites, la informacién pertinente y presentando ante
dichos organismos las necesidades de vivienda de los empleados
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b-Calidad de Vida Laboral: Motivacién y rendimiento laboral

« Medicion del clima laboral.

« Evaluacién de la adaptacion al cambio.

« Preparacion de los prepensionados para el retiro del servicio.
« ldentificacion e intervencion de la cultura organizacional.

» Fortalecimiento del trabajo en equipo.

- Programas de incentivos.

2.INCENTIVOS/ESTIMULOS

Que se otorgan a los mejores empleados y a los mejores equipos de trabajo, para lo
cual el Decreto define con precisién los requisitos a tener en cuenta en uno y otro
caso.

El Decreto 4661 de 2005 (Anexo 4) modifico el paragrafo primero del articulo 70 del
decreto 1227 de 2005, el cual quedo asi:

«PARAGRAFO 1. Los programas de educacion no formal y de educacion formal basica
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 la entidad cuente con recursos apropiados en sus respectivos
presupuestos para el efecto»

Finalmente, 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, que no son otras diferentes a las
mencionadas anteriormente

- Reconocimientos y recompensas

- Informarles y formales
- Monetario y no monetarios
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Resultados:

ANALISIS DE LAS NECESIDADES DE BIENESTAR SOCIAL E INCENTIVOS

VIGENCIA 2016

Total de encuesta: 16
Fecha de aplicacién: Abril de 2016

Responsable: Talento Humano

OBJETIVO

Analizar y priorizar las necesidades de los Servidores Publicos de la entidad con
respecto a:

1. Necesidades de proteccion, ocio, identidad, aprendizaje del empleado y su
familia para mejorar sus niveles de salud, cultura y educacion.

2. Calidad de vida laboral para su bienestar, satisfaccion de sus necesidades
basicas, motivacion y rendimiento laboral

3. Inclusién de componentes en la politica institucional con respecto a los
Incentivos / estimulos

Se aplicaron la encuesta a los servidores publicos de la entidad mediante el formato
FOAFO03, obteniendo los siguientes resultados:

1. NECESIDADES DE BIENESTAR
1.1 Proteccién y servicios sociales: son necesidades de proteccion, ocio,
identidad, aprendizaje del empleado y su familia para mejorar sus niveles de
salud, cultura y educacion.

15




Pregunta 1: Enumere en orden de prioridad para usted, cuales de los siguientes

componentes deben ser mejorados, siendo 1 el de mayor prioridad:

Necesidades de Bienestar

12
10
8
6
4
P
0
SALIDA INTEGRACIONES ACTIVIDADES DE
RECREATIVA CON  DEPORTIVASO  FIN DE ANO CON
SU GRUPO CULTURALES SU GRUPQ
FAMILIAR FAMILIAR
M Prioridad 1 11 1 3
® Prioridad 2 1 4 10
u Prioridad 3 3 10 2

Prioridad 1 ®Prioridad 2 i Prioridad 3

En orden de prioridades 1, 2, 3, podemos analizar:

Prioridad 1

m SALIDA RECREATIVA CON SU GRUPO FAMILIAR
@ INTEGRACIONES DEPORTIVAS O CULTURALES

= ACTIVIDADES DE FIN DE ANO CON SU GRUPO FAMILIAR
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Prioridad 2

B SALIDA RECREATIVA CON SU GRUPO FAMILIAR
B INTEGRACIONES DEPORTIVAS O CULTURALES
w ACTIVIDADES DE Fi DE ANO CON SU GRUPO FAMILIAR

Prioridad 3

B SALIDA RECREATIVA CON SU GRUPO FAMILIAR
B [INTEGRACIONES DEPORTIVAS O CULTURALES
# ACTIVIDADES DE FIN DE ANO CON SU GRUPO FAMILIAR

Se evidencia que la principal prioridad para los funcionarios de INDERSANTANDER
con relacién a las actividades de bienestar es realizar una salida recreativa con su
grupo familiar (73%)
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1.2 Calidad de vida laboral

A la pregunta: Cuales de los siguientes componentes deben ser mejorados, siendo
1 el de mayor prioridad.

El resultado obtenido fue:

ANALISIS DEL RESULTADO

Se tomaron para el anélisis las respuestas dadas por los funcionarios con prioridad 1,
2y3

@ Prioridad 1

B Prioridad 2
[ Prioridad 3

Relaciones Medio ambiente Fortalecimiento
Interpersonales fisico del trabajo en
grupo

Grafica 3. Resultados Necesidades Calidad de vida laboral

La grafica muestra los resultados de prioridad 1, 2y 3 considerados relevantes para el
analisis. En cuanto a las respuestas referentes al item de prioridad 1, se obtuvo que el
54% de funcionarios manifiestan que: Relaciones Interpersonales es el item de
mayor prioridad, seguido con un 23% por el item Medio Ambiente fisico y con un
15% fortalecimiento del Trabajo en Grupo.
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Grafica 4. Resultados prioridad 1 Necesidades Calidad de vida laboral

1. INCENTIVOS /ESTIMULOS

A la

pregunta: Con el fin de implementar la politica institucional de incentivos,

enumere en orden de prioridad para usted, cudles de los siguientes componentes
deben ser incluidos siendo 1 el de mayor prioridad.

El resultado obtenido fue:

ANALISIS DEL RESULTADO

Se tomaron para el andlisis las respuestas dadas por los funcionarios con prioridad 1,

2y3
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@ Prioridad 1

Bl Prioridad 2

@ Prioridad 3

1. Premiar con 2. Premiar al mejor 3. Premiar al mejor 4. Otorgar un
incentivo pecuniario funcionario de funcionario de libre reonocimiento
al mejor equipo de  carrera, con auxiliode  nombramiento con publico alos
trabajo, mejor 100% estudio formal auxilio de 100% funcionarios por
proyecto de estudio formal antigliedad laboral
contribucion ala (15, 20, 25 afios)
gestion

La grafica muestra los resultados de prioridad 1, 2 y 3 considerados relevantes para el
analisis. En cuanto a las respuestas referentes al item de prioridad 1, se obtuvo que el
54% de funcionarios manifiestan que: Premiar con incentivo pecuniario al mejor
equipo de trabajo, mejor proyecto de contribucién a la gestion es el item de
mayor prioridad, seguido con un 15% por el item Premiar al mejor funcionario de
carrera con auxilio de 100% estudio formal y en tercer lugar el item Premiar al
mejor funcionario de libre nombramiento con auxilio de 100% estudio formal
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1. Premiar con 2. Premiar al mejor 3. Premiar al mejor
incentivo pecuniario  funcionario de funcionario de libre
al mejor equipo de carrera, con auxilio nombramiento con

trabajo, mejor de 100% estudio auxilio de 100%

proyecto de formal estudio formal
contribucion ala
gestion
CONCLUSIONES

De acuerdo al resultado de la encuesta anterior en cuanto a las NECESIDADES DE
BIENESTAR, se recomienda disefiar programas y proyectos que atiendan las
necesidades de bienestar que fueron detectadas como prioritarias:

1. Salida recreativa con su grupo familiar
2. Integraciones Deportivas mensuales para funcionarios
3. Actividad de fin de afio con su grupo familiar

Adicionalmente 15 funcionarios ven como necesidad el apoyo para compra de
gafas, ademas seguir con el apoyo de estudio formal para funcionarios o su grupo
familiar y la celebracion de fechas especiales como otro aspecto a tener en cuenta.
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e En cuanto a las NECESIDADES DE CALIDAD DE VIDA LABORAL, segun el
resultado de la encuesta se recomienda disefiar estrategias, programas y/o
proyectos que mejoren el ambiente que es percibido por los funcionarios de tal

forma que se refleje en una mayor motivacién y rendimiento laboral, priorizando
en temas como:

1. Relaciones Interpersonales
2. Medio ambiente fisico.
3. Fortalecimiento del Trabajo en Grupo.

Adicionalmente los funcionarios mencionan como otros aspectos a tener en cuenta: la
reestructuraciéon de muebles y equipos y aires acondicionados, lo cual hace parte del
mejoramiento del ambiente fisico y sentido de pertenencia institucional.

¢ Asi mismo en cuanto a INCENTIVOS/ESTIMULOS y segun el andlisis del resultado
de las encuestas recomienda priorizar los estimulos e incentivos de acuerdo al
resultado de la siguiente forma:

1. Premiar con incentivo pecuniario al mejor equipo de trabajo, mejor
proyecto de contribucion a la gestion.

2. Premiar al mejor funcionario de libre nombramiento y remocion carrera
con auxilio de 100% estudio formal.

3. Premiar al mejor funcionario de carrera con auxilio de 100% estudio
formal.
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6.2 ANALISIS DE LA ENCUESTA DE DIAGNOSTICO DE NECESIDADES DE
CAPACITACION
Total de encuesta: 16
Fecha de aplicacion: Abril de 2016

Responsable: Talento Humano

OBJETIVO: Detectar las necesidades de capacitaciéon del personal de la entidad

2. Expectativa del servidor publico

Pregunta 1: Indique con una X el tipo de capacitacion que considere el mas adecuado
para fortalecer los conocimientos y habilidades tanto individuales como colectivas, de
modo tal, que contribuya al logro de los objetivos de la entidad

Necesidades de capacitacion

Sistemas de semvicio al contratacién Ley Herramientas
Gestion de cliente estatal anticorrupcion  informaticas
calidad

® Prioridad 1 ® Prioridad 2 # Prioridad 3 # Prioridad 4 ® Prioridad 5
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Prioridad 1

Herramientas
informaticas
0%

Sistemas de
Gestién de
calidad

Ley anlicorrupcion
25%

12%senvicio al cliente

0%

Prioridad 2

& Sistemas de Gestion de calidad # servicio al cliente
# contratacion estatal B Ley anticorrupcién
# Herramientas informaticas

0%  15%
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Prioridad 3

i Sistemas de Gestion de calidad ® servicio al cliente
& contratacidn estatal # Ley anticorrupcion

Herramientas informaticas

Prioridad 4

li Sistemas de Gestion de calidad 2 servicio al cliente
£ contratacion estatal Ley anticorrupcion

[ Herramientas informaticas
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Prioridad 5

B Sistemas de Gestion de calidad # servicio al cliente
# contratacidn estatal i Ley anticorrupcion

Herramientas informaticas

0% 8% 8%

Los funcionarios de INDERSANTANDER, tienen como expectativa capacitarse en temas
de contratacion estatal, siendo este el de mayor prioridad (63%).

3. Temas de interés sequn las funciones que realizan

Dentro de los temas de interés y teniendo en cuenta las funciones que realiza los
funcionarios de INDERSANTANDER tiene las siguientes expectativas para ser
capacitados en:

Administracién Publica

Implementacién del NIIF

Legislacion y Administracion Deportiva
Actualizaciones y Cierres Presupuestales
PAC

Relaciones interpersonales

Gestidon de Recursos

Trabajo en equipo

MGA

Proyectos

e O T T T T T T

4. Comentarios adicionales

Los funcionarios de INDERSANTANDER, realizaron los siguientes comentarios
adicionales relacionados con las necesidades de capacitacion:

v’ Capacitacion grupal, especifica relacionada con las funciones del cargo
v Capacitaciones individuales
v" Curso de redaccién y comprension de lectura
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6.3 INDUCCION Y REINDUCCION

El programa de induccién y reinduccién son procesos de formacion y capacitacién
dirigidos a facilitar y a fortalecer la integracion del empleado a la cultura
organizacional, a desarrollar en este habilidades gerenciales y de servicio publico a
suministrarle informacion necesaria para el mejor conocimiento de la funcién publica
y de la entidad, estimulando el aprendizaje y el desarrollo individual y organizacional
en un contexto metodologico flexible, integral, practico y participativo.

ESTRATEGIAS

Induccion: La oficina de talento humano es la encargada de realizar el programa de
Induccion Institucional para los funcionarios y contratistas nuevos de la Entidad una
vez ingresen a la Institucién que consiste en:

1. Iniciar su integracion al decalogo de valores senalado por la entidad, asi como
el fortalecimiento de su formacién ética.

2. Familiarizarlo con el servicio publico, con la organizacion y con las funciones
generales del estado.

3. Instruirlo acerca de la misiéon de la entidad y de las funciones de su
dependencia, al igual que sus responsabilidades individuales, sus deberes y
derechos

4. Informarlo acerca de la normas y las directrices tendientes a prevenir y a
reprimir la corrupcion, asi como sobre las inhabilidades e incompatibilidades
relativas a los servidores publicos

5. crear identidad, sentido de pertenencia y compromiso con la entidad.

Reinduccion: La oficina de Talento Humano, es la encargada de efectuar la
reinduccién a empleados y contratistas cada dos afios, o antes.

Esta dirigido a reorientar la integraciéon del empleado a la cultura organizacional en
virtud de los cambios producidos en el Indersantander. Los programas de
reinduccion se impartiran a todos los funcionarios y contratistas por lo menos cada
dos afios, o antes, en el momento que se produzca dichos cambios, e incluirdn
obligatoriamente en un proceso de actualizacion acerca de las normas sobre
inhabilidades e incompatibilidades y de las que regulan la moral administrativa. Sus
estrategias son las siguientes:
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Actualizacion permanente en las reformas del estado, relacionadas
directamente con las funciones

Informar oportuna y permanentemente, a los empleados, sobre el
direccionamiento estratégico institucional como también sobre los ajustes en
las funciones de las dependencias y los puestos de trabajo.

Orientar permanentemente el proceso de integracion del empleado al sistema
de valores de la organizacion, profundizarlo en la interiorizacién y formacién
ética.

Fortalecer el sentido de pertenencia e identidad de los funcionarios con la
institucion.

Implementar las metodologias para el fortalecimiento de la transparencia
institucional a través de programas preventivos que induzcan al mejoramiento
responsable y desarrollo ético de los funcionarios.
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7. SEGUIMIENTO

La Evaluacion y Seguimiento del Plan Institucional de Capacitacion, Bienestar y
estimulos, VIGENCIA 2015, estara a cargo del jefe de control interno o quien haga sus
veces, de acuerdo al componente de talento humano del MECI

8. CRONOGRMA DE ACTIVIDADES PRIORITARIAS

prioridad en incentivos

No NOMBRE DEL EVENTO FECHA RESPONSABLE
PROYECTADA EVENTO
1 Contrataciéon Estatal-prioridad en la | [l semestre Comité
necesidades de capacitacion Capacitacion
3 Induccién y Reinduccién Continuo Coordinadora
Adtiva y Financiera-
Talento Humano
4 Salida Recreativa con su grupo | Il semestre Comité Bienestar
familiar, como prioridad en el
diagnostico de necesidades bienestar
8 Fortalecimiento a grupo de trabajo, | [l semestre Comité Bienestar
prioridad en calidad de vida laboral
10 | Premiar al mejor equipo de trabajo, | Il semestre Comité incentivos
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CRONOGRAMA DE ACTIVIDADES COMPLEMENTARIAS AL PIC

No NOMBRE DEL EVENTO FECHA RESPONSABLE
PROYECTADA EVENTO
1 Celebracién de fechas especiales: dia | Fecha en que Comités
de la mujer, dia del hombre, dia de la | corresponda la
secretaria, dia de la madre, amor y | actividad
amistad, cumple afios, navidad.
2 Temas adicionales Plan Institucional | | y Il semestre Capacitacién
(administracién pca, legislacion deportiva,
gestion  recursos, trabajo en equipo,
proyectos), como segunda prioridad
3 Apoyo-auxilio para compra de gafas [T semestre Comité Bienestar

4 Integraciones Deportivas o culturales | Il semestre Comité Bienestar

5 Integracion de fin de afio con su grupo | Il semestre Comité Bienestar
familiar

6 Fortalecimiento en ayudas educativa | Continuo Comité Bienestar
formal

7 Relaciones Interpersonales Il semestre Comité Binestar

8 Ley Anticorrupcion Il semestre Comité

Capacitacion

/ } 3 "
41
A SILVA

Reviso-Elaboro: Coord. Adtiva y Financiera. Talento Humano (E)

Bucaramanga, Abril de 2016
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