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El Saber como Arma de Vida

1. INTRODUCCION.

Frente a los nuevos retos que enfrenta la hoy la educacidn 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 innovacién?, resalta la importancia sin ecudnime del Talento Humano como condicidén necesaria
por ser el protagonista principal y el actor permanente e influyente para dar respuesta de manera dinamica e
innovadora a los desafios que se le imponen.

Bajo este escenario, el Instituto Tecnoldgico del Putumayo, comprometido con liderar en el Departamento la
formacion de profesionales con un alto potencial laboral, cientifico y tecnoldgico para satisfacer las necesidades
regionales y con la consolidacién 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 seleccidn, vinculacién, 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 Gestion del
Talento Humano del Instituto Tecnolégico del Putumayo resultado de la construccién 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 misidn, vision y valores que guiardn las actuaciones a nivel
institucional.

A partir de los resultados de la autoevaluacidn y el andlisis DOFA, se concretan los principios y dmbitos de
actuacién y se fija la Politica, como marco genérico de actuacién. A continuacion, se formulan los objetivos y se
describen las estrategias y las lineas de accién para ejecucion del Plan, el cual tiene como objetivo orientar la
planeacion, ejecucion y evaluacién de las acciones implementadas para garantizar las condiciones de trabajo
dignas y a la vez mejorar la calidad en la prestacion 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 gestidn de la Direccidn de Talento Humano buscando con ello:
v" Renovar el compromiso de la Direccion 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.

v" Dotar al equipo de la Direccién del Talento Humano de un marco global que garantizara la orientacién
comun y la coherencia del trabajo de todos y cada uno de sus integrantes.
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v Fijar y transmitir objetivos concretos de gestidn al equipo de Talento Humano e impulsar su eficacia.

v Darvisibilidad al valor agregado que la funcién de Talento Humano donde es capaz de aportar a la gestién
institucional y publicar el caracter estratégico de su mision.
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2. OBIETIVO

OBJETIVO GENERAL

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

2.2.

OBIJETIVOS ESPECIFICOS

Fortalecer las habilidades y competencias, a través de actividades de capacitacion, entrenamiento,
induccion y reinduccidn, acordes con las necesidades identificadas en los diagndsticos realizados.
Mantener la planta de personal en linea con el cumplimiento de la misidn y visidn institucionales
Establecer acciones que fortalezcan las diferentes actividades relacionadas con los componentes
(planes operativos) del proceso de Gestidn Estratégica del Talento Humano

3. ALCANCE.

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

4. DEFINICIONES Y SIGLAS.

4.1 DEFINICIONES.

¢Qué es la Comision del servicio civil? Es un drgano de garantia y proteccidn del sistema de mérito en
el empleo publico que actua de acuerdo de la funcién administrativa consagrados en el articulo 209 de
la constitucion politica de Colombia.

é¢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 iddneo, para verificar que el ingreso,
asensoy permanencia en la funcién publica se efectue con la observancia de ciertas garantias y principios
determinados en la constitucién 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 institucién, con excepcion de aquellos para los cuales la ley ha estipulado otro sistema de
seleccion.

é¢Qué 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 direccion 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 manifestacion de la democracia
participativa propia del Estado Social de Derecho, en los términos del articulo 40 de la Carta Politica.

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

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

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.

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 jerdrquico en un
contexto determinado.

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 educacién,
dirigidos a prolongar y a complementar la educacion inicial mediante la generaciéon 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 misidn institucional, a la mejor prestacién de servicios
a la comunidad, al eficaz desempefio del cargo y al desarrollo personal integral. Esta definicion
comprende los procesos de formacién, 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 desempeiiar, 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 Capacitacion - PIC- 2008 - DAFP).
Dimension del Hacer: Conjunto de habilidades necesarias para el desempefo competente, en el cual se
pone en practica el conocimiento que se posee, mediante la aplicacidon de técnicas y procedimientos y
la utilizacidn de equipos, herramientas y materiales especificos.

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

Dimension del Ser: Conjunto de caracteristicas personales (motivacidn, 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
Educacidon Formal: Se entiende por educacién formal aquella que se imparte en establecimientos
educativos aprobados, en una secuencia regular de ciclos lectivos, con sujecién a pautas curriculares
progresivas, y conducente a grados y titulos. (Ley 115 de 1994 — Decreto Ley 1567 de 1998 Ar.4).
Educacién Informal: La educacidn informal es todo conocimiento libre y espontdaneamente adquirido,
proveniente de personas, entidades, medios masivos de comunicacion, medios impresos, tradiciones,
costumbres, comportamientos sociales y otros no estructurados (Ley 115 /1994).

Educacidn para el trabajo y Desarrollo Humano: La Educaciéon No Formal, hoy denominada Educacién
para el trabajo y el Desarrollo Humano (segun la ley 1064 de 2006), comprende la formacion



MACROPROCESO: DE APOYO Version: 01

Fecha: 27-01-2023

PROCESO: GESTION DE TALENTO HUMANO

PLAN ESTRATEGICO DEL TALENTO HUMANO 2023 Pagina: 08 de 013

El Saber como Arma de Vida

permanente, personal, social y cultural, que se fundamenta en una concepcién integral de la persona,
gue una institucidon organiza en un proyecto educativo institucional, y que estructura en curriculos
flexibles sin sujecién al sistema de niveles y grados propios de la educacién formal. (Ley 115 de 1994).

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.

4.2 SIGLAS.

DAFP: Departamento Administrativo de la Funcidn Publica
ESAP: Escuela Superior de Administracion Publica

IES: Instituciones de educacién superior.

5. DOCUMENTOS DE REFERENCIA.

El Plan de Gestidn de Talento Humano del Instituto Tecnolégico del Putumayo se toma como referentes el marco
normativo Nacional y el Institucional:
Entre los que se encuentran:

Constitucion 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.

Ley 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 previsién de Empleos)

Ley 30 de 1992: “Por la cual se organiza el servicio publico de la Educacidn Superior”, en su Capitulo Il del
personal docente y administrativo.

Ley 1188 de 2008 Por la cual se regula el registro calificado de Programas de educacion superior y se dictan otras
Disposiciones”.

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 valuacion de las condiciones de calidad de
caracter institucional

El Estatuto del Docente Acuerdo No. 010 del 1° de agosto de 2003 del Instituto Tecnoldgico del Putumayo y
Resolucion No. 0571 (Del 30 de junio de 2017). Reglamento Interno del Trabajo

Normatividad Institucional:

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 institucién académica, la realizacion de la mision.
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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 ensefanza —
aprendizaje.

Politica de Calidad, orienta el desarrollo en el Instituto de la cultura de la evaluacion, 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 gestién
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 informacién actualizada en materia de administracién 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 2021.

6.1 CARACTERIZACION DE LA POBLACION

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

Planta Administrativa : La institucion 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 Tecnolégico del Putumayo,
posteriormente en su proceso de descentralizacidn el cual se realizé mediante la ordenanza 471 de mayo 19 de
2006, la Institucidn 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 del 5 de abril de 2003 emanado por el Ministerio de Educacién Nacional establece la planta de personal
docente del Instituto Tecnoldgico del Putumayo, posteriormente en su proceso de descentralizacién, 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 2022 se encuentran vinculados 20
docentes, de los cuales son 15 docentes de planta y 5 Provisionales. Existen 2 Vacantes Temporales por Docentes
en Comisién, 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
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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 Resolucidn y esta tiene un caracter temporal. Para la vigencia 2022 la institucidon conto con 22
Docentes Ocasionales.

Docentes Catedra: El articulo 71 de la Ley 30 de 1992 establece que los profesores podran ser de dedicacion
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 suvez el articulo 40 del Estatuto Docente dispone que la continuidad de los profesores hora catedra dependera
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 Tecnolégico 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
gue permitan el efectivo desarrollo de la docencia en la totalidad de los espacios académicos.

6.3 AUTODIAGNOSTICO GESTION ESTRATEGICA DEL TALENTO HUMANO
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Gréfica 1: Calificaciéon global del SGETH
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Grafica 2: Calificaciéon por componente del SGETH
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6.4 MEDICION DE CLIMA LABORAL

El clima organizacional posee definiciones variadas, las cuales de cualquier manera influyen pertinentemente en
el quehacer del trabajador; La forma en la que un empleado puede percibir su ambiente o entorno laboral y la
manera en la que dicha percepcidn afecta o influye en lo que hace, es el pilar fundamental de esta definicién. El
clima hace que las personas se refieran a caracteristicas innatas del ambiente de trabajo, estas pueden ser
perceptibles o no, las caracteristicas pueden ser percibidas directa o indirectamente por los trabajadores, y a su
vez desencadenar efectos en el comportamiento laboral.

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 adun mas dificil su
medicidn, somos conscientes que lo mas complicado son las medidas para mejorarlo o cambiarlo, sin embargo
contar con un buen clima organizacional genera que sus trabajadores estan a gusto en su puesto de trabajo,
debemos tener en cuenta que un ambiente agradable tiene beneficios muy importantes.

e Enprimer lugar, se conseguird mayor rendimiento laboral de los trabajadores individualmente y también
se facilita el trabajo en equipo.

e Se genera sentido de pertenencia de los trabajadores hacia el Instituto Tecnolégico del Putumayo

e Un buen entorno laboral, mejora la imagen exterior de la institucion.

Si bien, conforme a la medicidn realizada, no existen factores que puedan considerarse criticos, vale la pena
tener en cuenta aquellos que obtuvieron porcentajes mayores en las alternativas de desacuerdo, con el fin de
fortalecer el clima laboral del Instituto Tecnoldgico del Putumayo.

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 Tecnolédgico del Putumayo

e Fortalecer la comunicacién entre las diferentes areas

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

e Fortalecer las actividades de bienestar y salud ocupacional

e Sensibilizar al personal sobre lo que significa la comunicacidn e integracién entre compafieros

e Brindar un entrenamiento adecuado al momento de generar su vinculacién

e Implementar estrategias por las cuales todos los trabajadores del Instituto Tecnoldgico del Putumayo puedan
dar su opinion sobre las actividades que les guastarian fueran implementadas.

6.5 PLANES DEL SISTEMA DE GESTION ESTRATEGICA DEL TALENTO HUMANO

En cumplimiento de la politica de desarrollo del talento humano del Instituto Tecnolégico del Putumayo, cuyo
objetivo es el de Gestionar condiciones dptimas 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:
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Plan anual de vacantes

Plan de previsidn de cargos

Plan de capacitacion y formacion

Plan de bienestar social e incentivos
Plan de seguridad y salud en el trabajo

ukhwn e

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 provision de los
cargos.

Objetivo: Gestionar la vinculaciéon, permanencia y retiro del talento humano del Instituto Tecnolégico del
Putumayo teniendo en cuenta la Identificacién 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 identificacion, 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 vision 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
satisfaccidn de las personas en el cumplimiento de sus labores.

Objetivo: Fortalecer las habilidades y competencias a través de actividades de formacion, capacitacion, induccién
y re induccidn 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 interaccion permanente con su
entorno social, cultural, laboral, familiar de los cuales espera contribucidon 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 misidn
institucional, haciendo participes a los funcionarios y sus familias de una cultura verdadera e integral con la
ciudadania, contribuyendo al éxito de la Administracién.

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

1. Calidad de Vida 6. Social

2. Clima Organizacional 7. Capacitacion

3. Deporte 8. Pre Pensionados
4, Recreacién 9. Incentivos

5. Cultural

6.5.5. Plan de seguridad y salud en el trabajo: es un instrumento de planificacion el cual especifica la informacién
de modo que pueda tenerse una perspectiva de las actividades a realizar, define los responsables, recursos y
periodos de ejecucién a través de un cronograma de actividades, su planificacién es de caracter dindmico 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 evaluacién y ajustes.

Objetivo: Garantizar las condiciones relacionadas con seguridad y salud en el trabajo del personal académico y
administrativo.
7. ANEXOS Y/O FORMATOS
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