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1.    INTRODUCC16N

En cumplimiento del art.15 de la Ley 909 de 2004, el cual define la§ funciones de las unidades de
personal de las entidades pdblicas,  delegando en ellas la responsabilidad de elaborar los planes
estrat6gicos  de  recursos  humanos,  y  reglamentando  sus  directrices  para  la  integraci6n  de  los
planes in§titucionales y estrategicos al Plan de Acci6n par parte de las entidades del Estado en el
Decreto    612    de    2018;     Enmarcado    en     el    principio    de    planeaci6n,     el lNSTITUTO
DEPARTAMENTAL  DE  TRANSITO  DEL  QUINDIO.  desarrolla  su  estrategia  en  materia  del
recurso  humano,   orientada  al  mgivramiento  continuo,   con  el  fin  de  elevar  la  motivacich,  la
productividad y el bienestar del componente humaro. Teniendo en cuenta que el cliente intemo
de nuestra lnstituci6n es percibide  como "sores integrales" que se desenvuelven en  diferentes
ambitos humanos por lo oual es de vital importancia que este plan este orientado a la bilsqueda
de calidad de vida en general.

=#rsF6qD¥LalQFTNDi#e#=derd#doThTri°md:L|=:Tn°d:EE£TOT:##oD:
Planeaci6n y Gesti6n MIPG,  Decreto 1499 de 2017 tend fa la finalided de definir los lineamientos
a  corto,  mediano y forgo  plazo,  de  planificacich,  ejecuci6n y control de  la estrategfa de talento
humano orientada al desarrollo y cualificaci6n de los servidores pllblicos buscando la observancia
del principio de m6rito para la provisi6n de los empleos,  el desarrollo de competencias, vocaci6n
del  servicio,  la  aplfcaci6n  de  estimulos  y  una  gerencia  ptlblica  enfocade  a  la  consecucich  de
resultados,  lnclnyendo  el  plan  lnstitucional  de  Capacitaci6n,  el  Plan  de  Bienestar,  Ios  temas
relacionados con Clima Organizacional y el Plan Anual de Vacantes.

Los procedimientos, proyectos y pfacticas de la Gesti6n del Talento Humano, se deben adelantar
de  manera  articulada  a  los  dem5s  procesos  de  gestich  de  la  Entidad,  de  tat forma  que  haya
coherencia en las a.ctividades que se desarrollan dentro del proceso, las estrategias de la entidad.

La gesti6n del talento humano parte del proceso de planeacich de recursos humanos, a trav6s del
cual se identifican y cubren las necesidades oualitativas y ouantitativas de personal; se organiza
ty en lo posible sistematiza) la informaci6n en la materia; y se definen las acciones a realizar para
el desarroHo de los tres procesos que configuran dicha gesti6n:

•     lngreso: comprende los procesos de vinculaci6n e inducci6n.
•     Permanencia:   en   el   que   se   inscriben   los   procesos   de   capacitaci6n,   evalueci6n   del

desempefio, Bienestar, Estimulos, Plan de vacantes y provision de empleos, entre otras.
•     Retiro:  situaci6n  generada  por necesidades  del  servicio  a  por  pensi6n  de  los  servidores

pob"cos.

El talento  humano es el  activo  mss valioso  del  INSTITUTO  DEPARTAIVIENTAL DEL TRANSITO
DEL QU]NDio es por esto que para obtener resu[tados que respondan a estandares de calidad, se

de servidores ptlblicos que ingresen por merito y desarrollen sus competencias soportados
gridad, la formaci6n, la capacitaci6n y el bienestar son fundamentales para el cumplimiento
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crfe  las  metas  institucionales  y asi se debe valorar como  una ventqja  competitiva  la  inclusi6n  y  la
dcliversidad de g6neros, estilos, intelfgencias, destrezas,  habilidades y educacich.

EI INSTITUT0 DEPARTAMENTAL DE TRANSITO DEL QUINDio; propencle por el mejoramiento
del servicio ptib"co, el oual esta orientado a establecer mejores condiciones para el talento humano,
a traves del mejoramiento de las actividades y aspectos derivados de los procesos diarios.

#fig#eLg:inb#::Lide##coh#.y#ctpi::::i::,Esi#Eg##E¥ffEu#TT
HUMANO", donde se planifican las actividades a desarrollar durante la vigencia 2024,  con el que
se pretende lograr mayor satisfacci6n de su§ servidores pi]blicos.

2,   OBJETIVOS

2.1. OBJETIVO GENERAL
Ejecutar  y  evaluer  la   gesti6n   del   talento   humano   con   el   fin   de   promover  las   competencias,
capacidades,  conocimientos,  habilidades y calidad  de vida del personal del  lnstituto  Departamental
de Trarisito del Quindio.

3.   MARco CONCEPTUAL DE LA pLANEAcl6N ESTRATEGicA DEL TALENTo HumANo

La Planeaci6n Estrategica o Modelo de Gesti6n del Recurso Humano, es un mctodo de adecuaci6n
de la destreza institucional hacia las personas. El 6xito de esto, se da en la medida en que se artioula
con el Direccionamiento de la Entidad (misi6n, visi6n, objetivos institucionales, planes, programas y
proyectos).

En  este  sentido,  los  procesos  conllevan  a  un  conjilnto  de  destrezas  y  ejeroicios  que  asisten  al
cumpliniiento  de  las  metas  organizacionales  a  trav6s  de  la  vinoulaci6n  y  retenci6n  del  personal
id6neo, con la direcci6n del nivel estrategico de la entidad y relacionado con la planeaci6n colectiva.
Este proyecto involucra la penuria de coordinar las diferentes funciones relacionadas con Talento
Humano  de  la  mano con  los  objetivos institucionales.  Por consiguiente,  y teniendo en  cuenta  los
lineamientos establecidos, el modelo de gesti6n consta de lo siguiente:
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MODELO  INTEGRADO  DE  GEST16N  ESTRATEGICA  DE  RR.I]H.
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4.    DIRECCIONAIVIIENTO ESTRATEGICO

4.1.        INDUCC16NyREINDUCC16N

La  lnducci6n  y  Reinducci6n  que  se  presenta  por  parfe  del  lnstituto  establece  las  acciones  y
pafametros que deben tener en cuenta en funci6n pdblica, con el fin de fortalecer la gesti6n del   .
conocimiento en el procedimiento de capacitaci6n.

Por lo anterior, se desarrolla para la planificaci6n, ejecuci6n. seguimiento, control de lo§ programas
de lnducci6n y Reinducci6n; asi mismo, forma parte integral del Plan lnstitucional de Capacitaci6n

Es importante aclarar que el programa de inducci6n y reinducci6n se efectda segdn el cronograma
establecido en la oficina de Bienestar social del Instituto.

4.2.         OBJETIVO DE LAINDUCC16NYREINDUCC16N.

Efectuar  la  planeaci6n,  ejecuci6n,  seguimiento  y  evaluaci6n  de  los  programas  de  lnducci6n  y
Reinducci6n  del  lnstituto  con  el  prop6sito  de fortalecer los  procedimientos  de  la  dependencia  y
mejorar continuamente.

4.3.       POLiTICA DE GEST16N ESTRATEGICA DEL TALENTO HUIVIANO

EI INSTLTUTO DEPARTAIV[ENTAL DE TRANSITO DEL QUINDio reconoce a su talento humano
como  la base fundamental para el desarrollo de sue objetivos organizacionales,  entendiendo a
cada  funcionario  como  un  ser  integral,   con  necesidades  desde  distintos  ambito§;   sociales,

icos,   profesionales,   etc.   Ias   cuales   requieren   estar  satisfechas   para   conseguir  un
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rendimiento   6ptimo   laboral,   en   btisqueda  de  la   productividad  y  gesti6n   del   conocimiento
adecuada en la instituci6n que responda satisfactoriamente a las necesidades de los grupos de
intetes y sociedad en general.

4.4.       PROGRAIVIA DE INDUCC16N DEL INSTITUTO

De conformidad con el Decreto Ley Decreto  1567 de  1998, la inducci6n es un proceso dirigido a
iniciar  al  empleado  en  su  integraci6n  a  la  cultura  organizacional  durante  los  cuatro  meses
siguientes  a  su  vinculaci6n.  El  aprovechamiento  del  programa  por  el  empleado  vinculado  en
perrodo de prueba debefa ser tenido en cuenta en la evaluaci6n de dicho periodo.

El instituto tend fa como eje principal los siguientes pasos para una adecuada inducci6n:

•     lniciar su integraci6n al lnstituto, asi como el fortalecimiento de su formaci6n etica.
•     Familiarizarlo con el servicio pi]blico, con la organizaci6n y con las funciones generales del

lnstituto.
•     lnstruirlo  acerca de  la  misi6n  del  lnstituto y de  las funciones de su dependencia,  al  igual

que sus responsabilidades individuales, sus deberes y derechos.
•     Informarlo acerca de las dependencias, planeaci6n estrategica, metas y demas informaci6n

relacionada con la Funci6n Pdblica del lnstituto.
•     Crear identidad y sentido de  pertenencia de  los principios,  valores,  misi6n de  la  Funci6n

Pdblica del ]nstituto.

4.5.       IJESARROLLO DE LA INDUCC16N

4.5.1.    PRESENTACION DE:

•     Estructura del lnstituto
•     Qu6es la Funci6nptlblica
•      Misi6nyvisi6n.
•     SectorAdministrativo.
•     Principios yvalores
•     Estructura-organizacional
•     Objetivos lnstitucionales
•     Sistema lntegrado de Gesti6n

Este sera realizado por quien haga sus veces en el cargo del t6cnico administrativo adscrito a la
direcci6n general en el proceso de apoyo gerencial y gesti6n de calidad; segtin resoluci6n DG- 084
de 2018 del manual de funciones

4.5.2.     PRESENTACION DE:

Programa de Bienestar
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•     Plan lnstitucional de capacitaci6n
•     Sistema de Gesti6n de seguridad y salud en el Trabajo
•     Evaluaci6n del desempefio
•     N6mina

Este  sera realizado por quien haga sus veces en el cargo de SUBDIRECCION ADMINISTRATIVA
Y FINANCIERA

4.5.3.    PRESENTACION DE:

•     Boletin lntemo y Extemo
•     paginawEB
•     Redessociales
•     entreotras.

Este sera realizado par quien haga sus veces en el cargo del Profe§ional universitario, adscrito a la
subdirecci6n administrativa y financiera: proceso-sistemas; segdn resoluci6n dg-084 de 2018 del
manual de funciones

4.5.4.   PRESENTACION DE:

•     Proceso de archivo.
•     Sistema de Gesti6n Documental.
•     Adicionalmente     se     presentafan     los     comites     conformados     en el     lNSTITUTO

DEPARTAIVIENTAL  DE TRANSITO  DEL QUINDI0 el  cual  realhafa  la  divulgaci6n  de  la
Ley  1010 de 2009, Acoso  Laboral,  asi como feginien salarial y prestacional,  entre otras
norrnas.

Este sera realizado por la secretaria, adscrita a la Direccich General, que apoya gesti6n documental
y otras afines de la Direcci6n. seg`ln resoluci6n dg-084 de 2018 del manual de funciones

4.6.        Ivl[S[6N DE LA ENT]DAD
Velar  por  la  movilidad  en  nuestra  jurisdiccich,  mediante  la  educacich,  organizacich,  direcci6n,
control del tfansho y registros.

4.7.       VIS16N DELAENTIDAD
Somos   una   enticed   pfrolica   que   propende   par   una   movilidad   segura   y   eficiente   para   el
mejorarniento y preservaci6n de la vida de los actores viales en nuestra jurisdiccich.
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6.     DIAGNOSTICO DE LA SITUACION ACTUAL DEL TALENTO HUMANO IDTQ

'  POL[TICA
dcuAL ES EL 6QUE dcoMO LO HAGO?          dQUE TENGO?
OBJET'VO? NECESITO?

Planeaci6n

Desarrol lar              e •     Ejecutar   planes •     Elaborarp lanesde    Plan   Estrategico   de
implementar planes de acci6n acci6n talento humano
para            alca nzar •     Evaluaci6ndela •     DjagnostiCas6n
objetivos   y   metas GETH GETH

estrategica para                         el •     Disponer

de     talentohumano mejoramientocontinuo       decompetenciasycalidaddevidadeIosfuncionariosdelIDTQ informaci

lntegridad,,i'...,.`

Desarrollar •     Plan Estructurando planes   .     Plan   institucional
capacidades, institucional    de de  acci6n  para  cada de bienestar.
destrezas, bienestar. necesidadfH'|E:1''llI  , •     Plan de
habilidades, •     plan                 de capacitaci6n
valores                           y•.....ri[iaTiiaa:ari!ii capacitaci6n.-iiEii.IcaiiEiiffl.I   iffl •      Pre-Den63941Tel6fono749875 sionados0-7498151

Wilfimotr^  1

•//

//,/ 7498752=7498`767=7498754-749875{8-7498761
'|'fa,      I   '   ,       [I,I,I,I,Jtl,           ,,  .          ,    ,   ,B3[,,J|    ,
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competencias
fundamentales, con
miras a propiciar su
eficacia     personal,
grupal                        y
organizacional y un
retiro      digno,      de
manera     que     se
posibilite                     el
desarrollo
profesional   de   los
emp[eados     y     el
mejoramiento en  la
prestaci6n    de    los
servicios

Pre-
pensionados

•     Cultura    y    clima
organizacional.

•     Analisis                  y
descripci6n        de
puestos.

Contar con personas que generan sinergias para fortalecer de manera integral Ios procesos que
impactan la gesii6n.

7.   ALCANCE

5'EpPAaRnT£#rEaieTgACL° D:STfap#Csa[i'8 DPEa[aQ#io.'°S   emp[eados  de  planta   de]  [NST|TUTo

8.        PROIVIOC16N YAPROPIAC16N DE LA INTEGRIDAD EN EL EJERCICIO DE LAS
FUNCIONES DE LOS SERVIDORES ESTRATEGIA EN EL DESARROLLO DE LAS

FUNCIONES COMO CAIVIPARAS 0 ESTRATEGIAS PARA PROIVIOVER LA INTEGRIDAD.

EL  INSTITUTO  DEPARTAIUIENTAL  DE TRANSITO  DEL QUINDio,  en  una  serie  de esfuerzos
que se vienen adelantando para cumplir con los requerimientos y recomendaciones; se plante6 la
urgencia de redefinir el modelo de intervenci6n de gesti6n de etica para impulsar una politica de
integridad  con  un  enfoque  preventivo.  Asimismo,  se  estim6  que  esa  politica  debia  buscar  la
creaci6n un tinico c6digo de 6tica comt]n para todo el lnstituto.

Partiendo de la elaboraci6n de  un diagn6stico sobre c6digos de 6tica y conducta en el  lnstituto,
continuando con una revj§i6n de buenas pfacticas a los funcionarios, un ejercicio participativo con
servidores  ptlblicos  para  identificar una  lista  larga  de  valores,  una  votaci6n  en  el  lnstituto  para
elegir cinco (5) valores.

Es asi como se concluye con la elaboraci6n de las estrategias el cual consta de cinco valores
(honestidad, respeto, compromiso, diligencia y justicia), cada uno de ellos con una serie principios
de acci6n asociados en terminos positivos (lo que hago como servidor pdblico integro) y negativos
(Io que no hago come servidor pdblico integro).
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EI  C6digo de  lntegridad  hace  parfe del Modelo  lntegrado de Planeaci6n y Gesti6n,  versi6n 2,  el
cual fue  adoptado mediante el  Decreto  Nacional  1499  del  11  de septiembre  de 2017 y aplica  a
todas las entidades y organi§mos pdblicos,  independientemente de su naturaleza juridica,  rama
del poder ptiblico o nivel al que pertenezcan, incluyendo a todos los organismos y entidades.

9.1. OBJETIVOS

9.1.1. OBJETIVO GENERAL

Desarrollar estrategia§ y acciones que le permitan al Instituto fortalecer una cultura organizacional,
orientada  al  servicio,   la  integridad,   la  tran§parencia  y  rechazo  a  la  corrupci6n,   mediante  la
apropiaci6n de valores y generaci6n  de  cambio comportamental,  lo  cual  se vefa  reflejado  en  la
prestaci6n de bienes y servicios, y el aumento de la confianza de los u§uarios

9.1.2. OBJETIVOS ESPEciFICOS

• Fomentar entre los colaboradores del lnstituto una cultura de integridad basada en la legalidad.
• Consolidar la` integridad como pn`ncipal aspecto en la prevenci6n de la corrupci6n.
• Apropiar los valores que caracterizan la gesti6n pi]blica y los comportamientos a§ociados a los
mismos.
• Reducir la aceptaci6n social de los habitos y comportamientos que contravengan los valores del
servicio ptiblico.
• Promover el desarrollo de estrategias que permitan mejorar la confianza en el lnstituto.

9.2. C6DIGO DE ETICA/ C6DIGO DE INTEGRIDAD

EI C6digo de Etica o ldeario Etico,  ahora llamado C6digo de lntegridad, segtln lo dispuesto por el
Modelo lntegrado de Planeaci6n y Gesti6n,  MIPG, establece minimos de integridad homog6neos
para todos los servidores pdblicos del pais, convirti6ndose asi, en una guia de comportamiento en
el servicio pdblico.

Es un marco de referencia para dirigir, planear, ejecutar, hacer seguimiento, evaluar y controlar la
gesti6n de las entidades y organismos ptlblicos, con el fin de generar resultados que atiendan los
planes de desarrollo y reslielvan las necesidades y problemas de los ciudadanos, con integridad y
calidad del servicio, segt]n dispone el Decreto 1499 de 2017.

EI  MIPG facilita a que la gesti6n de las entidades est6 orientada hacia el logro de los resultados
en el marco de la integridad, y establece como uno de los principios "lntegridad y Confianza".

El  lNSTITUT0 DEPARTAMENTAL DE TRANSITO DEL QUINDio define  como principal criteria
de actuaci6n el desarrollo de   siete dimensiones operativas,  dentro  de  las que se encuentra  la

imensi6n  del  Talento  Humano,  en  la  que  se  concibe  al  talento  humano  como  el  activo  mas
nte con el ue cuenta el lnstituto; todas las personas que laboran en e] lDTQ, contribuyen
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con su trabajo, dedicaci6n y esfuerzo al cumplimiento de la misi6n, garantizando los derechos y a
responder las necesidades de los usuario§.

EI Institute adopt6 como referente "tipo" o "referente" de conducta, el cual consta de siete valores:
empatia,  servicio,  respeto, trabajo en equipo,  responsabilidad,  solidaridad y equidad. Asi mismo,
para todo el territorio nacional se adopt6 el C6digo de lntegridad del Servicio Pdblico, el cual consta
cinco valores: honestidad, respeto, compromiso, diligencia y justicia.

Desde la expedici6n de estas normativas y a medida que se ha venido consolidando  la  cultura
6tica, de integridad y buen servicio en el lnstituto, tambi6n se ha consolidado y reconocido al grupo
de funcionarios como los garantes del fortalecimiento al interior de cada una de las dependencias
del  lnstituto.
Los  Gestores  de  lntegridad  son  servidores  ptiblicos  con  actitud  de  servicio,  cuentan  con  el
reconocimiento de sus compafieros como personas responsables, con un alto compromiso con el
fortalecimiento  del  lnstituto,  tienen  capacidades de  liderazgo,  comunicativas y organizativas,  les
interesa el tema de la etica y la integridad, gozan de buenas relaciones interpersonales y tienen ]a
disposici6n  para  capacitarse  y  fortalecer  sus  habilidades  y  competencias.  Es  de  resaltar  el
compromi§o y sentido de perfenencia de los Servidores Ptlblicos que de manera voluntaria aceptan
esta gran responsabilidad y ponen su empefio en la construcci6n de esta cultura de integridad que
a la vez permite el enaltecimiento del servicio pdblico.

Dicho esto, y sumado a la importancia que representan los Gestores en el lnstituto, se fortalece en
comite de convivencia  laboral; de este presente comit6 se realiza el fortalecimiento de la cultura
6tica y de integridad del lnstituto.

9.3. DEFINICIONES

• CAIUIBIO CULTURAL: El cambio cultural hace referencia a la modificaci6n de comportamientos
a traves de la generaci6n de habitos distintos.

• C6DIGO DE INTEGRIDAD / C6DIGO DE ETICA: c6digo de lntegridad es entendido como una
herramienta  de  cambio  cultural  que  busca  un  cambio  en  las  percepciones  que  tienen  los
servidores pt]blicos sobre su trabajo,  basado en el enaltecimiento,  orgullo y vocaci6n por su rol
al servicio de los ciudadanos y en el entendjmiento de la importancia que tiene su labor para el
pats  y  e§pecificamente  para  la  coyuntura  actual;  tambi6n  busca  cambio  en  los  habitos  y
comportamientos cotidianos de los servidores en su trabajo diario, basados en el fortalecimiento
de su quehacer integro, eficiente y de calidad .

• CONFIANZA INSTITUCIONAL:  La confianza en la entidad  ptlblica se construye mediante  una
gesti6n que aplique diferentes mecanismos y estrategias para orientar el quehacer institucional
con integridad, transparencia y eficiencia.  El objetivo final del fortalecimiento de la Gesti6n 6tica
redunda en el aumento de la confianza in§titucional, intema y externa.
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• COIVIPORTAMIENTO:  Referido  a las  personas,  es su actuaci6n frente a su entomo,  sabre la

base de sus motivaciones,  actitudes, percepciones, principios y conocimientos, mediados por la
cultura.

• CULTURA ORGANIZACIONAL: Se define como el conjunto de valores (lo que es importante),
creencias (c6mo funcionan las cosas) y entendimientos que los jntegrantes de una organizaci6n
tienen en comdn y su efecto sabre el comportamiento (c6mo se hacen las cosas); esto significa
que la cultura es el enlace social o normativo que mantiene unida  una organizaci6n.  La cultura
se  traduce  en  valores  a  ideales  sociales  y  creencias  que  los  miembros  de  la  organizaci6n
comparten y que se manifiestan como mitos, principios, ritos, procedimiento§, costumbres, estilos
de lenguaje, de liderazgo y de comunicaci6n que direccionan los comportamientos tfpicos de las
personas que integran una entidad.

• ETICA:  (del  griego  ethos:  morada,  costumbres,  tradiciones)  Conjunto  de  principios,  valores  y
normas del fuero interno que guian las conductas de las personas en su interacci6n social. Esta
interacci6n social implica el vivir bien y el habitar bien.

10. CLIIUIA ORGANIZACIONAL

Existen  muchas  y  muy  variadas  definiciones  sobre  lo  que  es  el  clima  organizacional  de  una
empresa.  Quizas la mas sencilla y clarificadora es  la que nos  proporciona  uno de los  mayores
especialistas  en  este  campo,  cuando  define  el  clima  laboral  (o  clima  organizacional)  como  "La
colecci6n y el patr6n de funcionamiento de los factores del entomo organizacional que generan
motivaci6rr

De  acuerdo  con  esta  definici6n,  el  objetivo  final  que  se  busca  con  el  clima  organizacional  es
explicar los motivos por los que la§ personas que trabajan en una organizaci6n se sienten mss o
menos motivadas al ejercer sus obligaciones profesionales. Conocer las causas subyacentes de
la  motivaci6n  es  muy  importante,  porque  nos  permitifa  actuar  sobre  ellas  para  aumentar  la
motivaci6n de las personas. Y el motivo par el cual a cualquier empresa deberia interesarle que las
personas esten motivadas es muy simple: todos los estudios certifican la fuerte relaci6n existente
entre la motivaci6n de los empleados y los resultados de la empresa

10.1 AGENTES DE CAMBIO:
Sesi6n te6n.ca pfactica,  presente y virtual;  Enfocada  en  la  proyecci6n  y  formaci6n  de  aquellas
personas  que  se  muestran  como  proponentes  positivos  en  cada  dependencia  y  que  prestan
atenci6n al presente para tomar acciones futuras; son personas que se encuentran   motivadas y
desarrollan determinadas acciones que contribuyen de manera positiva con  nuestro entomo. Que
pueden  llegar a dejar la huella qile necesita el instituto en estos

10.2 LIDERAZGO CONSCIENTE:
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liderazgos establecidos y los cuales pueden tener una mejora en su adaptaci6n, solo si todos se
comunican con un lenguaje consciente y de coraz6n valorado §e lograda la transformaci6n potente,
se realizaran las sesiones que sean necesarias

11. ACTUALIZAC16N DE LA INFORMAC16N EN EL SIGEP

El lNSTITUTO DEPARTAlulENTAL DE TRANSITO DEL QUINDio bajo la Subdirecci6n del area
Administrativa  y financiera  realiza  el  proceso  de  actualizaci6n  de  la  informaci6n  al  sistema  de
lnformaci6n y Gesti6n del Empleo Pdblico al servicio de la administraci6n pt]blica del lnstituto.

Este proceso es validado por el Area de talento Humano al personal de Planta del lnstituto.

El proceso de validaci6n de los contratistas es realizado en el area de Juridica y contrataci6n para
la celebraci6n de sus respectivos contratos.

12.     PROGRAIVIA DE DESVINCULAC16N ASISTIDA PARA LOS PRE-PENSIONADOS

12.1  PIAN DE RETIRO LABORAL (PREPENSIONADOS}
ACTIVIDAD FECHA RECURSOS

Solicitar al responsable de n6mina y administraci6n

Vigencia 2023

Humane
historias laborales y listados actualizados de servidores que Papeleria
esten pr6ximos al retiro laboral
Buscar la informaci6n, teniendo en cuenta que los hombres

Vigencia 2023
Humano

sean mayores de 55 afios y las mujeres de 50 afios y asi Computador
elaborar un listado
Adelantar gestiones con instituciones como Sena, ESAP,

Vigencia 2023

Humano
universidades, Comfenalco, personas juridicas, naturales, Pape'eria
especializadas en el desarrollo de actividades de
desvinculaci6n laboral asi§tida- Solicitar cotizaciones

13.     PROGRAIVIA DE DESVINCuLACION ASISTIDA POR OTRAS CAUSALES

La autoestima del empleado en el momento de la desvinculaci6n

•     Noci6n de autoestima el auto concepto y la autoestima regulan los comportamientos, son
objeto de aprendizaje por parte del sujeto, se modifican con el desarrollo y la experiencia,
estan al servicio de la elaboraci6n de proyectos de vida, asi como para poder encontrarse
con uno mismo.

Impacto emocional, autoestima, perdida y duelo

•     Muchas  son  las  actividades  que  mediatizan  la  relaci6n  de  los  colaboradores  con  la
sociedad una de ellas es el Asi como el colaborador se siente tratado en el trabajo,
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puede sentir que lo trata la sociedad. De ese modo, Ia desocupacibn vulnera los lazos de
contingencia que las personas tienen, a traves del trabajo, con la sociedad. El ser humano
requiere trabajar no s6lo para resolver las necesidades apremiantes de la vida,  sino que
necesita   hacerlo   en   un   nivel   en   consonancia   con   sus   propios   limites,   intereses   y
capacidades intemas.

Es  para  lDTQ establecer pafametros  para el  colaborador que  expen.menta  la  p6rdida  o
interrupci6n  del  trabajo  ya  que  esto  le  produce  a  la  persona  afectada  frustraciones  y
consecuencias  altamente  negativas,  dependiendo  de  su  posici6n  social,  edad,  sexo,
situaci6n familiar, etcetera.

La p6rdida no anticipada, involuntaria, del trabajo caracteriza un evento de la vida, negativo
con la potencialidad de ser,  disruptivo en las actividades individuales usuales, y causa un
considerable desajuste de la conducta individual.  El cambio repentino producido por esta
perdida  adquiere  una  tonalidad  negativa  al  afectar  (por  lo  repentino  e  impredecible)  la
posibilidad de asimilaci6n a los esquemas familiares y e§tables con que se enfrenta la vida.

Produce la ruptura del equilibrio brindado por la posibilidad de predecir el future y ubicarse
asi ante el.

Comprender el contexto para lograr una pronta reinserci6n laboral

•     Luego   del   shock   inicial   al   que   empuja   la   perdida   de   un   trabajo,   que   confunde   y
desestructura -y mss atln cuando el periodo de desempleo se prolonga-, se incrementa en
el  individuo  una  impresi6n  de fracaso y la experiencia de sentimientos diversos de pena,
dolor, que acentt]an el cuadro depresivo. Las dificultades de un proceso de bt]squeda son
parte de la realidad por la falta de fuentes de trabajo, a la que se suman las exigencias de
nuevas   tecnologias,   metodologia   y   comportamientos   que   hoy   son   requeridos   para
cualquier puesto de trabajo.

13.1. C6MO REALIZAFI LA DESV[NCULAC]6N

•     Decir la verdad Los motivos deben estar claramente expuestos.  No se debefa andar con
rodeos ni buscar excusas o falsas explieaciones sobre la decisi6n.

•     No discutir ni debatir si la decisi6n de desvinculaci6n esta tomada, lo mejor es comunicar]a
lo mss fapidamente posible, sin entrar en disqui§iciones que no aportafan nada a ninguna
de las partes. Si la decisi6n esta tomada, tampoco deben dejarse "puertas abiertas" que
generen falsas expectativas en el empleado de§pedido.

•     Manejar los afectos Si bien la decisi6n es traumatica tanto para el que la comunica como
para el que recibe la noticia, es evidente que el despedido lleva la peor parfe. Es importante
que no se reprima la expresi6n de dolor del empleado desvinculado, y que al mismo tiempo
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se  lo ayude brindandole un espacio de contenci6n y escucha.  Decirle al despedido "esto
tambi6n es dificil para mi" no ayuda en la comunicaci6n de la decisi6n.

•     Comprometerse con la decisi6n Es importante no disociarse con la decisi6n,  expresando
que  uno esta  en  desacuerdo  con  la  misma.  El  que  comunica el  despido  debe tomar la
decisi6n como propia y transmitirla de manera clara. No es correcto decir que uno es el que
transmite  la  decisi6n  de  otra  persona,  aunque  esto  sea  realmente  cierto.  El  empleado
despedido puede sentir que, en realidad, no tiene con qui6n hablar.

13.2. UNA VEZ REALIZADA LA DESVINCULAC16N

Para  manejar  el  despido  de  la  manera  menos  traumatica  posible,  se  pueden  utilizar  diversas
t6cnicas.  Una de ellas los llamados programas de desvinculaci6n asistida por la empresa.  El lDTQ
reducir su fuerza de trabajo, otra de las opciones que elige son los programas de retiro voluntario.
Los planes estan pensados para apuntar a que determinados empleados tomen el beneficio y otros
no,  de manera que el lnstituto logra desvincular a los empleados que ya no se consideran t]tiles y
conservar a los que le parecen valiosos.

Los  empleados  que  toman  el  retiro  pueden  hacerse  de  un  pequefio  capital  (mayor  al  de  una
indemnizaci6n  por  despido)  para  iniciar  su  propio  emprendimiento.  Los  aspectos  que  deberan
tratarse  en  cualquier  plan,  de  sumo  intefes  para  el  colaborador,  son  a  modo  descriptivo  los
siguientes:

•     informaci6n sobre planes de pensi6n.
•     segurodevida.
•     segurosdesalud
•     informaci6n sobre temas financieros cuando se entregan sumas de dinero importantes que

el trabajador no esta habituado a poseer.
•     En  esta fase tambi6n  es  importante  el  asesoramiento  del  lnstituto  para  iniciar su  propio

emprendimiento.  El  despido  es  una  situaci6n  dificil  que  hay  que  manejar  de  manera
profesional

•     No es  conveniente para quien  lo comunica identificarse con  la  persona que esta siendo
desvinculada, pero si manejar los criterios de manera clara y concreta.

13.3. NEGOCIAC16N  EN  EL IVIOIVIENTO DE LA DESVINCuLAC16N

Cabe destacar que en esta situaci6n  particular es el  lnstituto el que posee toda la  informaci6n,
dado que es el quien  ha tomado la decisi6n (por diversas causas) de la desvinculaci6n.  Por eso
cuando se le informa al empleado, debe el empleador tener una actitud pasiva,  pero fime, en la
comunicaci6n  de  la  decisi6n.  La  implementaci6n  de  pol{ticas  de egre§o  puede  ser un elemento
beneficioso  para ambas partes,  Ias  cuales deben  estar convencidas de encontrar ventaja en la
decisi6n final.
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13.4. CARACTERisTICAS DE UNA POLiTICA DE DESVINCULAC16N PROGRAMADA

La  desvinculaci6n   es   una  acci6n  de  cafacter  administrativo,   que  se  aplica   a  trabajadores
desvinculados  en  tiempo  y forma  determinados.  Esta  destinada  a  desbloquear situaciones  de
estancamiento laboral,  eliminando el costo que significa  postergarlas una y otra vez.  Procura un
cierto consenso de los actores organizativos, disminuyendo posibles deterioros del clima laboral y
de la productividad.

Constituye parte natural de las politicas generales sobre recursos humanos del lnstituto, debe ser
transparente y  asegurar su difusi6n  a  la totalidad  de  los miembros  del  lnstituto,  debe involucrar
activamente a  la direcci6n  superior del  lnstituto,  debe evitar la descapitalizaci6n de los  recursos
humanos, considerando el intefes del lhstituto.

14. RECOMENDACIONES

Especialmente, se recomienda trabajar en los siguientes factores criticos de exito para el fortalecer
esta dimensi6n en la entidad:

• Contar con la caracterizaci6n de todos sus servidores actualizada
•Coherencia  de  las  estrategias  y  programas  de  talento  humano  y  con  los  objetivos  y  metas

institucionales
•. La implementaci6n frecuente y oportuna de los programa§ de inducci6n y reinducci6n
• La inversi6n de recursos basada en la priorizaci6n de las necesidades capacitaci6n
• El mejoramiento del clima laboral, a partir de su medici6n
• Coherencia entre los resultados de la evaluaci6n de desempefio laboral y el cumplimiento de las

metas institucionales.

En este sentido, la§ entidades pueden consultar los lineamientos previstos en el Manual Operativo
de MIPG y apoyarse en las herramientas de autodiagn6stico de las politicas de Gesti6n del Talento
Hilmano  y  de  lntegridad,  para  identificar  puntos  debiles  y fortaleza§.  Estos  in§trumentos.estan
disponibles en el micrositio de MIPG en la pagina Web de Funci6n Pt]blica.

15. COSTOS

En  cuanto  a  los  recursos  que  se asignen  al  programa  de bienestar social  laboral,  los  mismos
cuentan con respaldo legal, en este caso lo indicado en el Decreto 1567 de 1998, en los articulos 37
y 38 sefiala lo siguiente:

"Articulo 37°.- Recursos. Las entidades ptiblicas a las cuales se aplica este Decreto -Lay deberan

apropiar anualmente,  en siis respectivos presupuestos,  Ios recursos necesarios para el Ofectivo
cumplimiento de las obligaciones emanadas de los programas de bienestar social o incentivos que
se adopten.
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Los  recursos  presupuestales  se  ejecutafan  de  conformidad  con  los  programas  y  proyectos
diseriados.

Los programas de bienestar social que autoricen las disposiciones legales incluirgln los elementos
necesarios pare llevarios a cabo, con excepci6n de bebidas alcoh6Iicas."

"Articulo  38°.-  Prohibiciones.   Los  incentivos  pecuniarios  y  no  pecuniarios,   concedidos  a  los

empleados en desarrollo de programas de bienestar social e incentivos, no pueden tener por objcto
modificar los regimenes salarial y prestacional de los empleados."

Por  lo  anterior,  en  el  presupuesto  del  Instituto  se  debefan  apropiar  los  recursos  necesarios
tendientes a garantizar y ejecutar el plan de bienestar social.

16. EJECUTOR
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Bienestar Social).

17. SEGUIMIENTO Y EVALUAC16N
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y  el  grado de percepci6n  del  mismo a traves de la encuesta de satisfacci6n,  o a traves de otro
mecanismo id6neo que logre consolidar un informe que mida de manera objetiva las actividades
ejecutadas en el plan de bienestar social.

EI  presente  plan  de  Bienestar fue  socializado  en  reuni6n  de  Comisi6n  de  Personal  y  Comite
Operativo, presentado ante el lnstituto y aprobado en sesi6n del mismo dia, como consta en el acta
del dia.

2024.


