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1. INTRODUCCION.

Frente a los nuevos retos que enfrenta la hoy la educacion superior, y que le exige contribuir de manera
contundente con el desarrollo social del pais y las transformaciones éticas y culturales través de un compromiso
con la efectividad y la pertinencia, en cumplimiento de condiciones como la calidad, la igualdad, y la investigacién
orientada a la innovacion?, resalta la importancia sin ecudnime del Talento Humano como condicién necesaria por
ser el protagonista principal y el actor permanente e influyente para dar respuesta de manera dindmica e
innovadora a los desafios que se le imponen.

Bajo este escenario, el Instituto Tecnoldgico del Putumayo, comprometido con liderar en el Departamento la
formacién de profesionales con un alto potencial laboral, cientifico y tecnolégico para satisfacer las necesidades
regionales y con la consolidacion de la identidad cultural del Departamento del Putumayo, para preservarla,
rescatarla cuando se requiere, cultivarla, engrandecerla y proyectarla al pais y al mundo, reconoce la necesidad
de articular procesos fundados en una gestion humana integral, que adquieran importancia estratégica, como
fuente generadora de la dindmica organizacional, pilar para la mejora continua y el logro de los objetivos
institucionales.

Bajo esta perspectiva, y en el entendido que el talento humano es el eje fundamental para el cumplimiento de los
objetivos institucionales, corrobora el compromiso con generacién de procesos tendientes a crear un ambiente
laboral que propicie el desarrollo integral, sobre la base de construir identidad con el direccionamiento
estratégico, a través de la consolidacién de procesos de seleccién, vinculacion, seguimiento, compensacion,
bienestar y formacién en un marco de aprendizaje permanente y la armonizacién entre el desempefio
institucional e individual, como incentivos y estimulos. En este documento se presenta El Plan de Gestidn del
Talento Humano del Instituto Tecnoldgico del Putumayo resultado de la construccidon colectiva que contiene que
establece objetivos y proyectos concretos para la mejora continua en materia de gestion de personal. Se establece
el enfoque y las premisas, asi como la mision, visién y valores que guiardn las actuaciones a nivel institucional.

A partir de los resultados de la autoevaluacién y el andlisis DOFA, se concretan los principios y ambitos de
actuacion y se fija la Politica, como marco genérico de actuacién. A continuacién, se formulan los objetivos y se
describen las estrategias y las lineas de accion para ejecucién del Plan, el cual tiene como objetivo orientar la
planeacion, ejecucion y evaluacion de las acciones implementadas para garantizar las condiciones de trabajo
dignasy a la vez mejorar la calidad en la prestacién de servicios, esto bajo preceptos constitucionales y legales, los
principios y derechos fundamentales del trabajo reconocidos en Colombia.

Este Plan, surge de la necesidad de transformar la gestién de la Direccion de Talento Humano buscando con ello:
v' Renovar el compromiso de la Direcciéon de Talento Humano como unidad de servicio a los objetivos

estratégicos del Instituto Tecnoldgico del Putumayo vy al desarrollo profesional del personal docente y
administrativo.
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v Dotar al equipo de la Direccion del Talento Humano de un marco global que garantizara la orientacion
comun vy la coherencia del trabajo de todos y cada uno de sus integrantes.

v Fijar y transmitir objetivos concretos de gestion al equipo de Talento Humano e impulsar su eficacia.

v Dar visibilidad al valor agregado que la funcién de Talento Humano donde es capaz de aportar a la gestion
institucional y publicar el caracter estratégico de su mision.
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2. OBIJETIVO

2.1. OBJETIVO GENERAL

Lograr el direccionamiento estratégico del desarrollo del talento humano, implementando politicas para el dmbito
administrativo y docente, de tal forma que asegure el crecimiento y desarrollo integral de las potencialidades
individuales e institucionales.

2.2. OBJETIVOS ESPECIFICOS

Fortalecer las habilidades y competencias, a través de actividades de capacitacién, entrenamiento,
induccién y reinduccion, acordes con las necesidades identificadas en los diagndsticos vigentes realizados.

promover el compromiso del cumplimiento de la misidn y la visidn institucional por parte del personal
administrativo y docente.

Promover en el personal de panta docentes y administrativo la cultura organizacional basa en los valores
institucionales

Establecer acciones que fortalezcan las diferentes actividades relacionadas con los componentes (planes
operativos) del proceso de Gestién Estratégica del Talento Humano

3. ALCANCE.

fortalecer el desarrollo del talento humano, implementando politicas y planes para la comunidad académica de
tal forma que asegure el crecimiento y desarrollo organizacional y el clima laboral para identificar de las
potencialidades individuales e institucionales del talento humano del Instituto Tecnoldgico Del Putumayo.

4. DEFINICIONES Y SIGLAS.

4.1 DEFINICIONES.

¢Qué es la carrera administrativa? Sistema que regula el ingreso, permanencia, ascenso y retiro del
personal, regulado por la funcién publica y la Comision Nacional del Servicio Civil. La carrera
administrativa se concibe como el mecanismo de seleccién objetiva idéneo, para verificar que el ingreso,
asensoy permanencia en la funcion publica se efectle con la observancia de ciertas garantias y principios
determinados en la constitucion y en la ley. Por lo anterior, se puede decir que a manera general todos
los empleos publicos deberdn ocuparse cumpliendo los requisitos y concursos establecidos en la
mencionada institucion, con excepcion de aquellos para los cuales la ley ha estipulado otro sistema de
seleccion.

éQué es la Comision de Personal? Conforme lo dispone el articulo 16 de la Ley 909 de 2004, la Comisidn
de Personal es uno de los érganos de direccidon y gestion del empleo publico y de la gerencia publica,
colegiado, de caracter bipartito, conformada por dos (2) representantes de la entidad designados por el
nominador, y dos (2) representantes de los empleados elegidos por votacién directa de éstos,
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constituyéndose entonces para los servidores de las entidades, en una manifestacién de la democracia
participativa propia del Estado Social de Derecho, en los términos del articulo 40 de la Carta Politica.
¢Qué es la Comisidn del servicio civil? Es un érgano de garantia y proteccién del sistema de mérito en el
empleo publico que actla de acuerdo de la funcién administrativa consagrados en el articulo 209 de la
constitucién politica de Colombia.

Capacitacion: Se entiende por capacitacion 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 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 mision institucional, a la mejor prestacién de servicios a
la comunidad, al eficaz desempefio 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 publico basada en los principios que rigen la funcién administrativa. (Ley
1567 de 1998- Art.4).

Competencia: “Es la capacidad de una persona para desempefiar, en diferentes contextos y con base en
los requerimientos de calidad y resultados esperados en el sector publico, las funciones inherentes a un
empleo; capacidad determinada por los conocimientos, destrezas, habilidades, valores y actitudes.”
(Guia para la Formulacién del Plan Institucional de Capacitacién - PIC- 2008 - DAFP).

Dimension del Hacer: Conjunto de habilidades necesarias para el desempefio competente, en el cual se
pone en practica el conocimiento que se posee, mediante la aplicacién de técnicas y procedimientos y
la utilizacion de equipos, herramientas y materiales especificos.

Dimension del Saber: Conjunto de conocimientos, teorias, principios, conceptosy datos que se requieren
para fundamentar el desempefio competente y resolver retos laborales.

Dimensién del Ser: Conjunto de caracteristicas personales (motivacion, compromiso con el trabajo,
disciplina, liderazgo, entre otras) que se evidencian en el desempefio competente y son determinantes
para el desarrollo de las personas, el trabajo en equipo y el desempefio superior en las organizaciones
Educacién Formal: Se entiende por educacién formal aquella que se imparte en establecimientos
educativos aprobados, en una secuencia regular de ciclos lectivos, con sujecidon a pautas curriculares
progresivas, y conducente a grados vy titulos. (Ley 115 de 1994 — Decreto Ley 1567 de 1998 Ar.4).
Educacién Informal: La educacién informal es todo conocimiento libre y espontdneamente adquirido,
proveniente de personas, entidades, medios masivos de comunicacién, medios impresos, tradiciones,
costumbres, comportamientos sociales y otros no estructurados (Ley 115 /1994).

Educacién para el trabajo y Desarrollo Humano: La Educacion No Formal, hoy denominada Educacién
para el trabajo y el Desarrollo Humano (segin la ley 1064 de 2006), comprende la formacién
permanente, personal, social y cultural, que se fundamenta en una concepcion integral de la persona,
gue una institucion organiza en un proyecto educativo institucional, y que estructura en curriculos
flexibles sin sujecion al sistema de niveles y grados propios de la educacion formal. (Ley 115 de 1994).
El traslado puede ser, por lo tanto, la movilidad de una persona. Es frecuente que el concepto se utilice
para nombrar al desplazamiento obligatorio, ordenado por una autoridad o un superior jerarquico en
un contexto determinado.



MACROPROCESO: APOYO ..
Version: 01

Fecha: 30-01-2024

PROCESO: GESTION DE TALENTO HUMANO

PLAN ESTRATEGICO DE TALENTO HUMANO 2024 Pagina: 1 de 24

El Saber como Arma de Vida

e Formacion: Es la primera etapa de desarrollo de un individuo o grupo de individuos que se caracteriza
por una programacion curricular en alguna disciplina y que permite a quien la obtiene alcanzar niveles
educativos cada vez mas elevados. En general son programas a mediano y largo plazo.

e Reubicacién: Los trabajadores de una empresa, por otra parte, pueden ser parte de una reubicacién
cuando son cambiados de su puesto de trabajo.

e Traslado Llevar a alguien o algo hacia otro lugar, hacer pasar a alguien de un cargo o puesto, hacer que
un acto se lleve a cabo en un momento diferente del previsto.

e Vacante: Esta relacionado con una posicion, un cargo o un puesto. La vacante puede completarse con
la incorporaciéon de una persona ajena a la organizacién en cuestién. En el caso de un empleo, se
contrata a un nuevo trabajador o a través de un movimiento interno.

4.2 SIGLAS.

e DAFP: Departamento Administrativo de la Funcion Publica
e ESAP: Escuela Superior de Administracion Publica

e IES: Instituciones de educacién superior.
5. DOCUMENTOS DE REFERENCIA.

El Plan de Gestién de Talento Humano del Instituto Tecnoldgico del Putumayo se toma como referentes el marco
normativo Nacional y el Institucional:

Entre los que se encuentran:

e Constitucidn Politica de Colombia, articulo 69 que consagra la autonomia universitaria, desarrollada en la
Ley 30 de 1992 donde se establece de igual manera la autonomia académica, administrativa y financiera
de las Universidades Publicas.

e ey 909 del 23 de septiembre de 2004: Expide normas que regulan el empleo publico, la carrera
administrativa, gerencia publica y se dictan otras disposiciones. (Establece el Plan de Vacantes y Plan de
prevision de Empleos)

o ey 30de 1992: “Por la cual se organiza el servicio publico de la Educacién Superior”, en su Capitulo lll del
personal docente y administrativo.

e ey 1188 de 2008 Por la cual se regula el registro calificado de Programas de educacién superior y se dictan
otras Disposiciones”.

e Decreto 1295 de 2010: “Por el cual se reglamenta el registro calificado de que trata la Ley 1188 de 2008 y
la oferta y desarrollo de programas académicos de educacién superior”. El articulo 5 contempla la
evaluacién de las condiciones de calidad de los programas y el articulo 6 de la valuacién de las condiciones
de calidad de caracter institucional
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e E|Estatuto del Docente Acuerdo No. 010 del 1° de agosto de 2003 del Instituto Tecnoldgico del Putumayo
y Resolucién No. 0571 (Del 30 de junio de 2017). Reglamento Interno del Trabajo

Normatividad Institucional:

e Proyecto Educativo Institucional por el cual se definen los criterios, pautas, normas y orientaciones, que
hacen viable en la cotidianidad de los quehaceres y funciones de esta institucion académica, la realizacién
de la misién.

e Orientacidn Estratégica Institucional, supone la consolidacién y desarrollo de un talento humano que, en
conjunto (académicos, directivos y administrativos), respondan a los cambios en los paradigmas de
ensefianza —aprendizaje.

e Politica de Calidad, orienta el desarrollo en el Instituto de la cultura de la evaluacién, la planeaciény la
calidad, buscando el mejoramiento continuo

6. DESARROLLO DEL CONTENIDO

De acuerdo con los lineamientos establecidos en MIPG se debe contar con informacién oportuna y actualizada
gue permita que el Plan Estratégico del Talento Humano tenga insumos confiables para desarrollar una gestion
gue realmente tenga impacto en la productividad de los servidores y, por ende, en el bienestar de los ciudadanos.
Por lo anterior, se cuenta con la informacion actualizada en materia de administracion publica, régimen laboral
(marco legal), caracterizacion de los servidores y de los empleos, asi como con los resultados obtenidos en las
diferentes mediciones adelantadas en el afio 2023.

6.1. CARACTERIZACION DE LA POBLACION

Para realizar el andlisis de la planta actual como se establecido en la metodologia se realiza en analisis dividiendo
la planta en dos tipos, administrativa y docente, lo anterior teniendo en cuenta la naturaleza de la institucién y las
particularidades en su normatividad aplicable en materia de gestidén de Talento humano.

Planta Administrativa : La institucidon inicio como una entidad del orden nacional, es por esto que el Decreto 846
del 4 de abril de 2003 establece la planta de personal administrativo del Instituto Tecnoldgico del Putumayo,
posteriormente en su proceso de descentralizacion el cual se realizé mediante la ordenanza 471 de mayo 19 de
2006, la Institucion se convierte al orden territorial y se incorpora al Departamento del Putumayo, el cual expide
el decreto nimero 139 del 25 de junio de 2007 para ajustar la planta directivo y administrativo del establecimiento
publico ITP. En la actualidad se encuentran vinculados 20 funcionarios discriminados por nivel Directivo 3, Asesor
1, Profesional 4, Técnico 5, Asistencial 7, los cuales estan provistos de la siguiente manera:

Planta Docente:

Docentes en Carrera: En el mismo sentido que se plantea en la planta administrativa, la planta docente tiene su
origen desde el nacimiento de la institucion como una entidad del orden nacional, es por esto que el Decreto 616
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del 5 de abril de 2003 emanado por el Ministerio de Educacion Nacional establece la planta de personal docente
del Instituto Tecnoldgico del Putumayo, posteriormente en su proceso de descentralizacion, la ordenanza Nro.
614 del 31 de enero de 2011 ajusta la planta docente del establecimiento publico ITP definiendo 26 docentes
tiempo completo y 2 docentes tiempo completo. En la vigencia 2023 se encuentran vinculados 20 docentes, de
los cuales son 15 docentes de plantay 5 Provisionales. Existen 2 Vacantes Temporales por Docentes en Comision,
4 Vacantes Tiempo Completo, 2 Vacantes Medio Tiempo.

Docentes Ocasionales: El articulo 74 de la Ley 30 de 1992, sefiala que, serdn profesores ocasionales aquellos que
con dedicacién de tiempo completo o de medio tiempo, sean requeridos transitoriamente por la entidad para un
periodo inferior a un afio, asi mismo establece que, los docentes ocasionales no son empleados publicos ni
trabajadores oficiales, sus servicios seran reconocidos mediante resolucion.

Que, mediante pronunciamiento de la Corte Constitucional, en Sentencia C-006 de 1996, sefiala que los profesores
Ocasionales tendran derecho, al reconocimiento proporcional de las prestaciones sociales que se aplican a los
profesores empleados publicos de carrera, puesto que los docentes ocasionales cumplen las mismas funciones de
un profesor de planta, pues tienen las mismas obligaciones que éstos, salvo que su vinculacién se hace a través
de Resolucidon y esta tiene un cardcter temporal. Para la vigencia 2023 la institucién conto con 22 Docentes
Ocasionales.

Docentes Catedra: El articulo 71 de la Ley 30 de 1992 establece que los profesores podran ser de dedicacién
exclusiva, de tiempo completo, de medio tiempo y de catedra, al igual que el articulo 73 la misma ley dispone que
los profesores de catedra no son empleados publicos ni trabajadores oficiales.

A su vez el articulo 40 del Estatuto Docente dispone que la continuidad de los profesores hora catedra dependerd
del cumplimiento satisfactorio de las funciones que estén desempefiando, y de las necesidades del servicio de la
Unidad correspondiente, esto es acorde a la necesidad del servicio, en razén que los docentes de planta vinculados
al Instituto Tecnoldgico del Putumayo, no son suficientes para cubrir toda la malla curricular a desarrollarse en
cada programa y semestre académico, por lo que se requiere vincular docentes de hora catedra que permitan el
efectivo desarrollo de la docencia en la totalidad de los espacios académicos.

6.2. AUTODIAGNOSTICO GESTION ESTRATEGICA DEL TALENTO HUMANO
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Gréfica 1: Calificacion global del SGETH
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6.3. Grafica 2: MEDICION DE CLIMA LABORAL

El clima organizacional, también conocido como clima laboral, es la percepcidn global subjetiva que se han
formado los trabajadores con respecto a su ambiente de trabajo. Esta comprende la productividad, |a satisfaccién,
el rendimiento, el apoyo, la autonomia, las politicas, los reglamentos, el ambiente de trabajo, los valores y las
metas.

OBIJETIVO

Generar un panorama para hacer intervenciones pertinentes desde SST y salud mental para optimizar el
ambiente laboral de los trabajadores (docentes y administrativas), por medio de estrategias participativa y
maximizar asi la productividad del ITP.

Caracteristicas del clima organizacional

Las principales caracteristicas del clima organizacional son las siguientes:

* Es un concepto subjetivo y particular de los individuos que se manifiesta acorde a su personalidad y
percepcion.

e Esta sujeto a situaciones particulares de cada trabajador.

* No posee una estructura continua y permanente, sino que puede presentar variaciones luego de
aplicarse intervenciones particulares en el entorno laboral.

* Aunque el clima organizacional no presente variaciones, los elementos que lo integran si pueden variar.

* El clima organizacional es determinado por la combinacion de expectativas, caracteristicas,
comportamientos y actitudes de los trabajadores. Y por parte de la organizacién, por su entorno
cultural, psicoldgico y socioldgico.

* Las consecuencias del clima se evidencian en el comportamiento de los individuos.

Es por esto que el Instituto Tecnoldgico del Putumayo se preocupa por evaluar el clima organizacional de sus
trabajadores ya que estamos hablando de sensaciones y sentimientos por lo cual hace aun mas dificil su
medicion, somos conscientes que lo mas complicado son las medidas para mejorarlo o cambiarlo, sin embargo
contar con un buen clima organizacional genera que los trabajadores docentes y administrativos estan a gusto
en su puesto de trabajo, debemos tener en cuenta que un ambiente agradable tiene beneficios muy importantes.
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Ficha técnica:

Instrumento: Encuesta tipo cerrada con 24 items cerrados y uno abierto
Enfoque: organizacional-clinico.

Dirigido a: poblacién adulta

Duracién de la encuesta: 2 meses (noviembre diciembre 2023)
Encuesta exclusiva para el Instituto Tecnoldgico Del Putumayo

Prueba piloto realizada a 6 personas (empleados ITP) 2023.

Autor: Sandra Liliana Rios Ceballos

Profesidn: psicdloga TP 27356426CCS

Grafica 3: Esquema de Clima Organizacional. Litwin y Stinger (1978)

Los factores y estructuras organizacionales percibidos por los miembros dan lugar a un determinado clima. Este
induce ciertos comportamientos en los individuos, que inciden en la organizacion y, por lo tanto, en el clima,
completando el circuito (Fig. 1.3) Fig. 1.3. Circuito de formacion del Clima Organizacional
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C Clima |
Organizacion E> ' Organizacional | Q Miembros |:> Comportamiento

Retroalimentacion

Grafica 4: Circuito de formacién del Clima Organizacional

Andlisis e interpretacion de la encuesta sobre clima organizacional.

o0 Rango de edad
@ Mamcubs
. ® Feneris B 5aSatos B ¥aRa0cs W S1at6atos (N 49 atcs e advrte
o I
: Flat
21 mujeres 50 %y 21 hombres 50% 19 a 35 aios 8 personas

36 a 52 afios 21 personas
53 a 58 afios 13 personas

Descripcion: equilibrio en participantes respecto al genero, se percibe que el 50% de
los participantes de la encuesta estan en el rango de adulto joven de 36 a 52 afos.

Grafica 5: resultados de sexo y rango de edad de los 42 funcionarios encuestados del ITP

Area a la que pertenece
42 respuestas

@ Adminsitrativa
@ Docente

Descripcion: participacion de 22 docentes, 20 administrativos

Grafica 6: resultados del drea a la que pertenecen los 42 funcionarios encuestados del ITP
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SOBRE EL INSTITUTO TECNOLOGICO DEL PUTUMAYO

1. ¢Se sionte inspirado por la misién y vision del ITP?

42 reaproettas

’ Descripcion: se observa que 1

:f,'., persona No se siente identificada
con la visién y mision.
2 personas no estan alineados con
Los valores. Es un porcentaje bajo
Para definir que la causa de un
mal clima laborar se asociaa la

2. (Estén los valores del ITP shineados con los que usted considera Importantes en su vida? ausencia de desconocimientoy
i ] u i Vi 5 23
ot ampliacién de la identidad del ITP

LRl
® N

Grafica 7: resultados para conocer las condiciones de afiliacion de los 42 funcionarios encuestados del ITP sobre
la Misién, Vison y Valores institucional.

3. (Considera que hay cultura organizacional en el Instituto Tecnolégico el Putumayo?

42 respuestas

® sl
® NO

DESCRIPCION: 17 personas manifiestan que no hay cultura organizacional Y 25 personas manifiestan que si.
Este 40,5% es un porcentaje alto, referencia la ausencia y ala ves la necesidad urgente de incrementa
cultura organizacional.

Grafica 8: resultados para conocer sobre cultura organizacional de los 42 funcionarios encuestados del ITP
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4. (Sulugar de trabajo es fisicamente cdmodo?

A2 resputatas

L B
[ T

S O B R E E I_ 5. ;Tine acceso a los recursos, equipo, heramientas y materiales necesarios para realizar su

trabajo adecuadamente?

AMBIENTE
LABORAL

DESCRIPCION: 31 personas manifiestan encontrarse cémodos en su lugar de trabajo, pero 11 personas manifiestan no
encontrarse fisicamente comodo puede ser( escritorios, cillas no ergonémicas, espacios reducidos, poca ventilacion,
calor, ruido entre otros. 30 trabajadores manifiestan tener recursos, equipos y herramientas pero 12 personas no
cuentan plenamente con estos recursos (puede ser computadores, impresora, hoias, escaner entre_otros) S

Grafica 9: resultados para conocer ambiente laboral de los 42 funcionarios encuestados del ITP

6. iConsidera que el ambiente de trabajo refleja la cultura organizacional que se predica?
42 respuestas

® s
@ nOo

DESCRIPCION: 23 trabajadores manifiestan que si se ve reflejado la cultura organizacional y 19
trabajadores Manifiestan que no, se evidencia que este aspecto hay que tener en cuenta para crear
y fortalecer el clima laborar en todos los trabajadores ITP.

Grafica 10: resultados para conocer ambiente laboral de los 42 funcionarios encuestados del ITP
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SOBRE EL RECONOCIMIENTO (Y MOTIVACION)

7. irecibe con frecuencia reconocimiento de su jefe inmediato? DESCRIPCION: 19 trabajadores si
S— reciben reconocimiento pero 23

o trabajadores manifiestan que no
reciben reconocimiento y motivacion.
25 trabajadores se observa que no
reciben celebracién por parte ITP,
mientras que 17 personas si reciben
celebracion ante los logros y
aprendizaje. Lo ideal es que todos los
trabajadores si reciban reconocimiento
y se celebren sus logros y aprendizajes
por parte de sus respectivos lideres.

8. (Considera que &l ITP celebra sus logros y aprendizajes?

42 reagraitan

Grafica 11: resultados para conocer el reconocimiento y motivacién de los 42 funcionarios encuestados del ITP
9. ;Considera que el reconocimiento tiene un verdadero valor cuando lo recibe?

42 respuestas

@ s
® NO

DESCRIPCION: 32 funcionarios manifiestan la importancia de reconocimiento como un valor
(emocional) aspecto importante dentro de la motivacion, sentido de pertenenciay trabajo en
equipo. Mientras que 10 personas no lo consideran necesario el reconocimiento.

Grafica 12: resultados para conocer el reconocimiento y motivacion de los 42 funcionarios encuestados del ITP
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SOBRE LA RETROALIMENTACION DEL DESEMPENO

10. ;Siente que puede compartir con honestidad sus opinicnes con su jefe inmediato? 11, (Su jefe inmediato le proporciona retroalimentacién oportuna sobre su trabajo?
42 recpunstny 42 respusatan

s

ono : \5;)

DESCRIPCION: 33 Trabajadores manifiestan que pueden compartir con
honestidad sus opiniones con su jefe inmediato, pero 9 funcionarios no siente
que puedan compartir con honestidad sus opiniones con sus respectivos jefes
inmediatos. Fortalecer las habilidades de liderazgo orientado a liderazgo de
personas y desarrollo y apoyo a colaboradores.

Grafica 13: resultados para conocer retroalimentacidn del desempefio de los 42 funcionarios encuestados del
TP

12. ¢siente que el ITP Le alienta para opinar y aportar?
42 respuestas

® s
® NO

DESCRIPCION: 21 funcionarios manifiestan que si sienten la facilidad de opinar y aportar sin

que sean desatendidos, pero 21 trabajadores al contrario manifiestan que no sienten que el ITP

Los aliente para opinar y aportar. Fortalecer la habilidad de sensibilidad organizacional, liderazgo de grupos,
liderazgo de personas, desarrollo y apoyo de colaboradores, gerencia y espiritu emprendedor.

Grafica 14: resultados para conocer el reconocimiento y motivacién de los 42 funcionarios encuestados del ITP
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SOBRE SATISFACCION Y BALANCE

13 ¢ Tiene la flexibilidad de tomar tiempo cuando ko necesita?

&2 respoaten

o=

o NO
DESCRIPCION: 36 funcionarios manifiestan que cuentan
con flexibilidad de tomar tiempo cuando lo requieren (no
hay Control de salidas y entradas, no hay control y
seguimiento de permisos de menos de 3 diasy mas de 3
dias). No se aplica Formato para llevar este control ; 6

14 ;Skente que cuenta con un balance sano entre su trabajo y su vida personal? personas manifiestan que no hay flembllldad

& respunttan

a2 s | = | 1™
Grafica 15: resultados para conocer sobre satisfaccion y balance de los 42 funcionarios encuestados del ITP

14 ;Siente que cuenta con un balance sano entre su trabajo y su vida personal?
42 respuestas

® s
® NO

DESCRIPCION: se observa que 32 funcionarios sienten un balance entre su trabajo y vida personal
Sin repercusion y consecuencias emocionales por elaborar.; pero 10 personas se evidencia que no hay un balance
Lo que puede estar generando depresion, estrés labora, depresion, crisis de emociones, soledad y falta de compafierismo

Grafica 16: resultados para conocer sobre satisfacciéon y balance de los 42 funcionarios encuestados del ITP
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SOBRE CRECIMIENTO Y DESARROLLO

16 ;Tiene la oportunided de crecer dentro del ITP

€ rerpumstan

DESCRIPCION: se observa que 33 funcionarios manifiestan que si

Tiene la oportunidad de crecer dentro del ITP, las posibilidades

de desarrollo y ambicién profesional es evidente; pero 9

17 ¢Considera que tiene libertad para decidir cémo realizar su trabajo? Colaboradores manifiestan que no cuentan con esta oportunidad.

o En cuanto a decidir con libertad como realizar su trabajo 35

os funcionarios manifiestan que si tienen libertad para realizar su

i trabajo, peor 7 personas no cuentan con esta libertad. Revisar y
Actualizacion Manual de funciones, perfil del cargo y evolucién
De desempefio.

Grafica 17: resultados para conocer sobre crecimiento y desarrollo de los 42 funcionarios encuestados del ITP

18 (Siente que tiene la oportunidad de mejorar sus habilidades y competencias?
42 respuestas

® s
® NO

)

DESCRIPCION: se puede definir que 38 funcionarios presentan la disponibilidad de mejorar sus habilidades
Y competencias para mejorar su trabajo, pero 4 personas manifiestan que no siente la oportunidad
De mejorar sus habilidades y competencias.

Grafica 18: resultados para conocer sobre crecimiento y desarrollo de los 42 funcionarios encuestados del ITP
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SOBRE LA RELACION DE LOS EMPLEADOS CON SU JEFE
INMEDIATO

19. ;Considera que su jefe iInmediato es alguien en quien se puede confiar?
4 renpuestian

L
o DESCRIPCION: se puede afirmar que
35 funcionarios consideran que su
jefe inmediato es alguien con quien
pueden confiar, pero 7 personas no
lo ven al jefe como alguien en quien

pueden confiar.
20. ;Considera que su jefe inmediato tiene un buen nivel de transparencia con usted y con el E| cuanto a' niVEI dE tmnsparencia 34
ina?
e funcionarios perciben a su jefe
. inmediato tiene un buen nivel de
L s n
*w transparencia, al contrario 8
funcionarios no observan un nivel de

transparencia.

Grafica 19: resultados para conocer la relacion de los empleados con su jefe inmediato de los 42 funcionarios
encuestados del ITP

21. ¢Su relacion con su jefe inmediato esta basada en la comunicacion asertiva?
42 respuestas

®s
®NO

DESCRIPCION: se puede afirmar que 35 funcionarios si tiene buena comunicacién asertiva con su jefe inmediato, pero
7 funcionarios manifiestan que no tienen buena relacion con su feje basado en comunicacién asertiva

Grafica 20: resultados para conocer sobre satisfaccion y balance de los 42 funcionarios encuestados del ITP
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SOBRE LA RELACION DE LOS EMPLEADOS CON SUS PARES

22. ;Considera que la colaboracion es buena entre sus pares con usted y usted con ellos?
42 respuestas

DESCRIPCION: se observa que 34

S funcionarios tiene buena relacion con sus
comparfieros de dreas de trabajo, pero 8
trabajadores no tiene buenas relaciones
con sus pares fortalecer trabajo en equipo,
liderazgo, mision, vision, tolerancia a la
frustracion, juicio, adaptabilidad al cargo,

23. ;Tiene a alguien en el trabajo que considere su amigo? socializar cada semestre el codigo de
s acond integridad..
o En cuanto a si se tiene un amigo en el
@ o trabajo 30 funcionarios manifiestan que si

tienen amigos. Pero 12 trabajadores no
tiene un amigo en el trabajo.

Grafica 21: resultados para conocer sobre relacion de los empleados con sus pares de los 42 funcionarios
encuestados del ITP

24, ; Puede contar con sus compaineros cuando necesita ayuda?
42 respuestas

®s
@ NO

DESCRIPCION: se puede determinar que 33 funcionarios cuentan con sus compafieros cuando
necesitan ayuda, pero 9 trabajadores mencionan que no pueden contar con sus compafieros.
Fortalecer sensibilidad interpersonal, trabajo en equipo, honestidad y colaboracion.

Grafica 22: resultados para conocer la relacion de los empleados con sus pares de los 42 funcionarios
encuestados del ITP
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Si bien, conforme a la medicién realizada, existen factores que puedan considerarse criticos, vale la pena
fortalecer el clima laboral del Instituto Tecnolégico del Putumayo.

ESTRATEGIAS PARA FORTALECER EL TALENTO PARA 2024

De acuerdo con lo anterior, los aspectos a través de los cuales se puede fortalecer el clima laboral de la Institucidn
son los siguientes:

e Fortalecer el proceso de capacitacion del Instituto Tecnolégico del Putumayo

e Fortalecer la comunicacion asertiva entre las diferentes areas

e Promover la integracién entre el personal que conforma las dreas de trabajo para mejorar la productividad
y las relaciones interpersonales

e Fortalecer las actividades de bienestar social y salud ocupacional

e Sensibilizar al personal sobre lo que significa la comunicacidon verbal y asertiva e integracidon entre
compafieros

e Brindar un entrenamiento adecuado al momento de generar su vinculacién dentro del marco de la induccién
y reinduccion

e Generar la cultura institucional basada en la Mision, Visidn y Valores segun el codigo de integridad.

e Promover la sensibilidad organizacional en el personal de planta teniendo en cuenta el sentido de
pertenencia

e Respeto por las jerarquias teniendo en cuenta el cronograma del ITP

e Promover el liderazgo de personas y liderazgo de grupos.

e Fomentar la disciplina laboral.

e Redisefar el manual de funciones para definir funciones dentro del marco de obligaciones propias del cargo.

e Brindar apoyo y desarrollo a los colaboradores.

e Incrementar el liderazgo en todos los niveles de los trabajadores.

e Eliminar la comunicacion destructiva basada en la informacién errénea y mal intencionada.

e Disefar estrategias para trabajo ene quipo basado en el compafierismo y apoyo mutuo.

6.1 PLANES DEL SISTEMA DE GESTION ESTRATEGICA DEL TALENTO HUMANO

En cumplimiento de la politica de desarrollo del talento humano del Instituto Tecnoldgico del Putumayo, cuyo
objetivo es el de Gestionar condiciones éptimas de trabajo, a través de las estrategias establecidas en cada una
de las etapas del ciclo de vida laboral, para lograr un eficiente desempefio de los servidores publicos en el
cumplimiento de los proyectos misionales que tiene a cargo la institucidn, se han definido los siguientes planes
de trabajo:

Plan anual de vacantes

Plan de previsién de cargos

Plan de capacitacién y formacién
Plan de bienestar social e incentivos

E
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5. Plan de seguridad y salud en el trabajo

6.5.1 Plan Anual de vacantes: es una herramienta que permite estructurar y actualizar la informacién de los
cargos de carrera administrativa identificados en vacancia definitiva, con el fin de programar la provisién de los
cargos.

Objetivo: Gestionar la vinculacién, permanencia y retiro del talento humano del Instituto Tecnoldégico del
Putumayo teniendo en cuenta la Identificacidén de los cargos en vacancia para suplir las necesidades en la Gestion
Estratégica de Talento Humano del instituto tecnoldgico del Putumayo, como una estrategia organizacional

6.5.2. Plan de prevision de cargos: se pretende la identificacién, aprovechamiento y desarrollo de la capacidad
de los funcionarios determinando sus necesidades con el fin de cubrirlas; con esto se determinaran las medidas
de ingreso y el costo de contar con los funcionarios.

Objetivo: Establecer el procedimiento para la prevision del recurso humano del Instituto Tecnoldgico del
Putumayo.

6.5.3 Plan de capacitacion: permite el mejoramiento de las condiciones socio-laborales de los servidores
publicos, incrementando sus competencias, para que puedan asumir mayores responsabilidades, tomen
decisiones y tengan una visién de la institucidon en su conjunto y a la vez se sientan comprometidos con su
crecimiento y desarrollo personal, esto contribuye en el logro de mayores niveles de eficacia, eficiencia y
satisfaccién de las personas en el cumplimiento de sus labores.

Objetivo: Fortalecer las habilidades y competencias a través de actividades de formacidn, capacitacion, induccion
y reinduccién acordes con las necesidades identificadas para un éptimo rendimiento institucional dirigido a
Directivos, docentes y administrativos.

6.5.4 Plan de bienestar social e incentivos: con este plan se busca abarcar de manera eficiente y eficaz la
satisfaccién de las necesidades de la persona acorde con sus exigencias, en interaccién permanente con su
entorno social, cultural, laboral, familiar de los cuales espera contribucién para el logro de su crecimiento
personal. Todo lo anterior, contribuye al crecimiento humano, mejoramiento del clima laboral y de los niveles
de productividad y calidad en la prestacién de los servicios a la comunidad, siendo coherente con la misién
institucional, haciendo participes a los funcionarios y sus familias de una cultura verdadera e integral con la
ciudadania, contribuyendo al éxito de la Administracion.

Objetivo: garantizar las condiciones para el mejoramiento de la calidad de vida laboral de los empleados del ITP
y su desempefio laboral, generando espacios de reconocimientos (incentivos), esparcimiento e integracion, a
través de programas que fomenten el desarrollo integral y actividades que satisfagan las necesidades de los
empleados

Las areas de aplicacién del Plan de Bienestar Social se encuentran enmarcadas dentro de las siguientes lineas:

1. Calidad de Vida
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Capacitacion
Pre Pensionados
Incentivos

2. Clima Organizacional
3. Deporte

4. Recreacion

5. Cultural

6. Social

7.

8.

9.

6.5.5. Plan de seguridad y salud en el trabajo: es un instrumento de planificacién el cual especifica la informacion
de modo que pueda tenerse una perspectiva de las actividades a realizar, define los responsables, recursos y
periodos de ejecucidn a través de un cronograma de actividades, su planificacion es de cardcter dinamico y se
constituye en una alternativa practica para desarrollar los planes, programas y actividades, establece fechas y
permite realizar seguimiento a la ejecucion facilitando el proceso de evaluacion y ajustes.

Objetivo: Garantizar las condiciones relacionadas con seguridad y salud en el trabajo del personal académico y
administrativo.

7. ANEXOS Y/O FORMATOS ANEXOS Y/O FORMATOS

N/A




