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1. INTRODUCCION

Para el logro de préacticas mas efectivas y el direccionamiento estratégico del Instituto de Desarrollo
de Arauca - IDEAR, se elabora el Plan Estratégico de Talento Humano enmarcado en el Modelo
Integrado de Planeacion y Gestion — MIPG, enfocado a fomentar las capacidades, conocimientos,
actitudes y valores de los servidores publicos de la Entidad.

El presente Plan Estratégico de Talento Humano, tiene como proposito estipular las acciones, para
llevar a cabo la ejecucion de los planes y programas que permitan elevar la calidad de vida de los
servidores y sus familias, contribuyendo a generar mayor productividad y sentido de pertenencia por
la Entidad.

Para la elaboracion del plan se realiz6 un diagndstico del proceso de Talento Humano, teniendo
como referencia la matriz disefiada por el Departamento Administrativo de la Funcion Publica, la
cual permitié evidenciar las fortalezas y debilidades en materia del recurso humano, se identificaron
las rutas que se deben fortalecer, para mejorar el cumplimiento, la eficiencia y eficacia de la gestion
institucional.

Siguiendo este orden de ideas se establecen las estrategias de los diferentes procesos en el tema de
la capacitacion, bienestar social e incentivos, seguridad y salud en el trabajo, plan de prevision y plan
de vacantes, que alineadas con las de la entidad, definen un plan operativo en dichos temas,
permitiendo el logro de los objetivos tanto institucionales como el de talento humano.
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2. MARCO LEGAL

Dentro de la normatividad legal aplicable vigente y que esta asociada al plan estratégico de Talento

Humano se encuentra:

NORMATIVIDAD

PROCESO RELACIONADO
CON LA NORMA

Decreto 1661 del 27 de junio de 1991

Talento Humano

Ley 100 del 23 de diciembre de 1993

Certificacién de Bono Pensional

Decreto 1567 del 5 de agosto de 1998

Plan Institucional de Capacitacion / Programa de
Bienestar Social

Decreto 2279 del 11 de agosto de 2003

Certificaciéon de Bono Pensional

Decreto 189 del 26 de enero de 2004

Talento Humano

Ley 909 del 23 de septiembre de 2004

Talento Humano

Ley 1010 del 23 de enero de 2006

Talento Humano

Decreto 2177 del 29 de junio de 2006

Talento Humano

Ley 1064 del 26 de julio de 2006

Plan Institucional de Capacitacion

Circular conjunta No. 13 del 18 de abril de 2007

Certificacién de Bono Pensional

Ley 1221 del 16 de julio de 2008

Programa de Bienestar Social

Resolucién 894 del 11 de noviembre de 2011

Talento Humano

Resolucion 572 de 2012

Talento Humano

Resolucion 312 del 24 de abril de 2013

Plan Institucional de Capacitacién — Programa de
Bienestar Social

Decreto 1083 del 26 de mayo de 2015

Plan Institucional de Capacitacion — Programa de
Bienestar Social

Decreto 1072 del 26 de mayo de 2015

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

Resolucion 365 del 17 de junio de 2015

Plan Institucional de Capacitacion — Programa de
Bienestar Social

Ley 1801 del 29 de julio de 2016

Vinculaciéon

Ley 1811 del 21 de octubre de 2016

Programa de Bienestar Social

Resolucién 1140 del 13 de diciembre de 2016

Programa de Bienestar

Acuerdo 565 de 2016

Sistema Tipo Evaluacion del Desempefio
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Acuerdo 816 de 2016

Lineamientos de la CNSC para Sistemas Propios de
Evaluacion del Desempefio

Resolucion No. 20161000022145 de 2016

Lineamientos de la CNSC para Sistemas Propios de
Evaluacioén del Desempefio

Cadigo de Integridad del Servidor Publico 2017

Talento Humano

Decreto 1499 del 11 de septiembre de 2017

Talento Humano

Manual Operativo — Dimension No. 1 MIPG

Talento Humano

Guia de la Gestion Estratégica del Talento
Humano GETH

Talento Humano

Resolucion 120 del 20 de febrero de 2017

Programa de Bienestar Social

Resolucion 1111 del 27 de marzo de 2017

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

Decreto 894 del 28 de mayo de 2007

Plan Institucional de Capacitacion

Resolucion 390 del 30 de mayo de 2017

Plan Institucional de Capacitacion

Sentencia C- 527 de 2017

Plan Institucional de Capacitacion

Ley 1857 del 26 de julio de 2017

Programa de Bienestar Social

Resolucion 20171010071025 del 26 de
diciembre de 2017

Lineamientos de la CNSC para Sistemas Propios de
Evaluacion del Desempefio

Resolucién 1459 del 28 de diciembre de 2017

Sistema propio de Evaluacion del Desempefio Funcion
Publica

Resolucion 0312 del 13 febrero de 2019

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

Resoluciéon 00000089 del 16 de enero de 2019

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

3. ALCANCE

El Plan Estratégico de Talento Humano del Instituto de Desarrollo de Arauca — IDEAR, se inicia
detectando las necesidades en los componentes (Bienestar, Capacitacién, SG-SST, Incentivos,
Provisién y Plan de Vacantes) y termina con el seguimiento y control de las actividades desarrolladas
en los mismos. Aplica a la poblacion de funcionarios publicos en lo relacionado con los componentes
(plan de vacantes, plan de previsién de recursos humanos, plan institucional de capacitacion, plan de
bienestar social e incentivos); y extensivo a la poblacion de funcionarios y terceros (plan de seguridad
y salud), teniendo en cuenta las partes interesadas que interactuan de manera permanente y se
puedan impactar con las acciones de Talento Humano.
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4, OBJETIVOS
4.1 GENERAL

Fortalecer al Instituto de Desarrollo de Arauca — IDEAR, en el desarrollo y evaluacion del Proceso de
Talento Humano, con el fin de contribuir al mejoramiento de la calidad de vida de los servidores, en el
marco de las rutas que integran el Talento Humano en el Modelo Integrado de Planeacion y Gestion
(MIPG).

4.2 ESPECIFICOS

o Desarrollar y ejecutar las actividades del Plan de Bienestar Social e Incentivos para fortalecer la
Calidad de Vida de los servidores publicos.

o Desarrollar y ejecutar el Plan de Capacitacion Institucional (PIC), para coadyuvar a mejorar las
capacidades, conocimientos y habilidades de los servidores.

o Desarrollar, ejecutar y hacer seguimiento a las actividades del Plan de Trabajo del Sistema de
Gestion de la Seguridad y Salud en el Trabajo (SG-SST), para contribuir al fortalecimiento de la
cultura de la prevencion y manejo de riesgos.

e Fomentar los valores contenidos en el Codigo de Integridad del Instituto.

5. Mision del Talento Humano

Mediante el disefio e implementacion de estrategias, desarrollar el Proceso de Talento Humano del
Instituto de Desarrollo de Arauca — IDEAR, que permita impulsar el desarrollo integral de los servidores
publicos, promoviendo la excelencia en la prestacion del servicio.

6. Vision de Talento Humano

Ser un referente que promueva el desarrollo integral de los servidores publicos del Instituto, por medio
de su realizacién personal, profesional y laboral para brindar un servicio de excelencia en beneficio de
todos.

Politica de Talento Humano

Garantizar que el Proceso del Talento Humano contribuya en el fortalecimiento y mejoramiento
continuo de los servidores publicos, basada en los principios mutuos del respeto, cooperacion,
reciprocidad, responsabilidad social y ética, para dar cumplimiento a la misién, vision y objetivos
institucionales y mantener elevados los niveles de satisfaccion, motivacion, compromiso y desarrollo
del talento humano del IDEAR.
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7. MARCO CONCEPTUAL

El Banco Interamericano de Desarrollo (BID), segun informe realizado sobre el diagndstico institucional
del servicio civil de América Latina, sitia a Colombia como un pais latinoamericano, ocupando el
quinto lugar y coloca de presente que para los afios 2011-2013 el pais subié 6 puntos frente al afio
2004, este informe realizado por el BID menciona que el avance que ha tenido Colombia en este
aspecto, se debe a la expedicion de normas entre ellas, la Ley 909 de 2004 y sus modificaciones, las
cuales se han realizado con miras a mejorar la institucionalidad del sistema, junto con la creacion de
la Comisidn Nacional del Servicio Civil —.CNSC y la Funcion Publica como entidades del Estado que
representan el empleo publico en Colombia, al igual que la creacidn de politicas concretas que buscan
fortalecer la Gestion del Talento Humano en nuestro pais. No obstante estos avances que se han
realizado en mejorar el desempefio del servicio civil en Colombia, no ha sido muy importante, por lo
que se hace necesario implementar acciones que permitan evidenciar un esfuerzo conjunto para que
la normatividad colombiana impacte en el desarrollo, pues todavia existen aspectos de la Gestién del
Talento Humano que contintian con los niveles similares a los de hace diez afios atras, lo que permite
analizar que todavia falta un amplio trecho por recorrer para mejorar el empleo publico en Colombia.

Disposicion de la informacion

Caracterizacion de los Empleos

Teniendo en cuenta el Modelo Integrado de Planeacion y Gestion (MIPG) es indispensable contar con
la caracterizacion de los empleos de la planta global actualizada, con el fin de realizar una gestion
eficaz en Talento Humano, la cual se detalla a continuacion:

Nivel Jerarquico Planta Global
Directivo 5
Asesor 2
Profesional 15
Técnico 10
Asistencial 2
Total 34

Nivel Jerarquico Mujeres Hombres
Directivo 5 0
Asesor 2 0
Profesional 9 6
Técnico 8 2
Asistencial 2 0
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8. Institucionalidad del Modelo Integrado de Planeacion y Gestion - MIPG
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El Instituto de Desarrollo de Arauca — IDEAR, se encuentra en el proceso de implementacion del
modelo - MIPG, como punto de partida de las actividades contenidas en cada dimensién hacen parte

del plan de accién del IDEAR, alineando su medicién con las herramientas definidas desde el Area de
Planeacion.

9. Diagnéstico de la Gestion del Talento Humano

Para aplicar el autodiagnostico de gestion estratégica de talento humano, se realizé a través de las
variables de la Matriz Gestion Estratégica de Talento Humano (GETH), disefiada por el Departamento
Administrativo de la Funcién Publica (DAFP), que al desarrollarla se identificaron claramente las
fortalezas y oportunidades de mejora para el crecimiento de la Gestion Estratégica del Talento
Humano del Instituto de Desarrollo de Arauca — IDEAR, se evidencia una calificacion de 74.8 sobre
un total de 100, ubicandola en el nivel de madurez de “TRANSFORMACION (61-80)", Cuyos
resultados se detallan a continuacién:
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RESULTADOS GESTION ESTRATEGICA TALENTO HUMANO - IDEAR 2023

RUTAS DE CREACION DE VALOR

modelo integrado
de planeacion
y gestion

mpg

/ﬁ w \,;4

DISENO DE

Inicio ACCIONES

GRAFICAS

OS GESTION ESTRATEGICA DE TALENTO HUMANO

RUTA DE LA FELICIDAD

La felicidad nos hace
productivos

RUTAS DE CREACION DE VALOR

en su puesto

- Ruta para mejorar el entorno fisico del trabajo para que todos se sientan a gustn“

vida equilibrada: trabajo, ocio, familia, estudio

- Ruta para facilitar que las personas tengan el tiempo suficiente para teneruna

72

- Ruta para implementarincentivos basados en salario emocional

76

- Ruta para generar innovacion con pasion

RUTA DEL CRECIMIENTO

Liderando talento

- Ruta para implementar una cultura del liderazgo, el trabajo
reconocimiento

en eguipo y el

74

talento a pesarde que estd orientado al logro

- Ruta para implementar una cultura de liderazgo preocupado por el bienestar del

78

74

- Ruta para implementarun liderazgo basado en valores

- Ruta de brmacion para capacitar senidores que saben lo gue hacen

RUTA DEL SERVICIO

Al servicio de los
ciudadanos

- Ruta para implementaruna cultura basada en el sendcio

79

bienestar

- Ruta para implementar una cultura basada en el logro y la genemacion de:

79

RUTA DE LA CALIDAD

La cultura de hacer las
cosas bien

75

- Ruta para generar rutinas de trabajo basadas en “hacer siempre las cosas bien”

74

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

77

RUTA DEL
ANALISIS DE DATOS

Conociendo el talento

- Ruta para entender a las personas a traves del uso de los datos

78

78

100

80

60

40

20

- 74,8

POLITICA GESTION ESTRATEGICA DEL TALENTO HUMANO




»

Idear

OPORTUNIDADES PARA TODOS

CODIGO. D-04

GESTION ESTRATEGICA DE TALENTO HUMANO

VERSION. 03

PLAN ESTRATEGICO DE TALENTO
HUMANO

FECHA. XXX-04-
2022

PAGINA. 10 DE 25

RESULTADOS GESTION ESTRATEGICA TALENTO HUMANO - IDEAR

RUTAS DE CREACION DE VALOR
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mpo

RESULTADOS GESTION ESTRATEGICA DE TALENTO HUMANO

RUTA DE LA FELICIDAD

La felicidad nos hace
productivos

RUTA DEL CRECIMIENTO

Liderando talento

RUTAS DE CREACION DE VALOR

- Ruta para mejorar el entoro fisico del trabajo para que todos se sientan a gusto
en su puesto

- Ruta para facilitar que las personas tengan el tiempo suficiente para tener una
\ida equilibrada: trabajo, ocio, familia, estudio

48

- Ruta para implementar incentivos basados en salario emocional

- Ruta para generar innovacion con pasion

- Ruta para implementar una cultura del liderazgo, el trabajo en equipo y el
reconocimiento

- Ruta para implementar una cultura de liderazgo preocupado por el bienestar del
talento a pesar de que esta orientado al logro

59

- Ruta para implementar un liderazgo basado en valores

- Ruta de formacion para capacitar senidores que saben lo que hacen

RUTA DEL SERVICIO

Al servicio de los
ciudadanos

- Ruta para implementar una cultura basada en el senicio

62

- Ruta para implementar una cultura basada en el logro y la generacion de
bienestar

RUTA DE LA CALIDAD

La cultura de hacer las
cosas bien

- Ruta para generar rutinas de trabajo basadas en “hacer siempre las cosas bien”

65

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

RUTA DEL
ANALISIS DE DATOS

Conociendo el talento

- Ruta para entender a las personas a través del uso de los datos

56

RESULTADOS GESTION ESTRATEGICA DEL TALENTO HUMANO (GETH) 2019 -

80

60

40

20

2020

POLITICA GESTION ESTRATEGICA DEL TALENTO HUMANO
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Este resultado posibilita identificar las fortalezas y oportunidades de mejora para incrementar el
crecimiento de la Gestion Estratégica del Talento Humano, como se muestra en la siguiente tabla, que
presenta un comparativo de los diagndsticos afos 2019-2021.

Comparacion del crecimiento de la Gestion
Estratégica del Talento Humano 2019 al 2021

Vigencia 2019 Vigencia 2021
59.4% 74.8%

Los resultados del crecimiento de la Gestion Estratégica del Talento Humano para la vigencia 2019 -
2020 fue de 59.4% y para la vigencia del 2021 es del 74.8%, esta diferencia como se puede analizar
ha sido positiva, teniendo en cuenta que, al realizar al autodiagnostico de la gestion estratégica de
talento humano, se han implementado procesos significativos en las rutas de creacion de valor que
componen la Matriz Estratégica de Talento Humano (METH), se visualiza en el siguiente cuadro:

Comparacion del Crecimiento de las Rutas de Creacion de Valor de la Matriz
Estratégica de Talento Humano (METH) 2019 al 2021
RUTAS DE CREACION VIGENCIA 2019 VIGENCIA 2021
DE VALOR
RUTA DE LA FELICIDAD 48 81
RUTA DEL 59 74
CRECIMIENTO
RUTA DEL SERVICIO 62 79
RUTA DE LA CALIDAD 65 75
RUTA DEL ANALISIS DE 56 78
DATOS

10. Resultados del Diagnéstico del Clima Laboral

El &rea de Talento Humano desarroll6 el Diagnostico del Clima laboral en el Instituto de Desarrollo de
Arauca IDEAR, con el objeto de determinar y analizar el estado de satisfaccion laboral de los
trabajadores e identificar aspectos que puedan mejorarse. Todo ello favorece a la toma de decisiones
y la adopcién de medidas correctivas para garantizar el buen desempefio laboral en la organizacién y
el cumplimiento de los objetivos propuestos.

El estudio se ha realizado mediante la aplicacién de un cuestionario dirigido a todos los empleados de
la entidad, teniendo en cuenta los siguientes parametros:

Colaboracion

Formacién

Liderazgo

Generales

Comunicacion interna
Encuesta torneo intramural

S N

11
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Los resultados obtenidos de esta encuesta fueron los siguientes.
Colaboracién
Para este tema era importante medir aspectos que tuvieran relevancia para el desempefio de las

funciones por cada uno de los empleados y asi mismo las herramientas con las que pueden o estan
contando como apoyo. Fueron tres las preguntas en las que se hizo el analisis.

Casi
N° Item Nunca [Nunca |A veces |Casi Siempre [Siempre |No respo|N/A |Total
1 Considero que existe un buen

ambiente de trabajo. 1 7 20 14 42

5 Cuento con la colaboracién de mis
compaineros de proceso. 5 11 25 1 42

Cuento con la colaboracién de las
3 personas de otros procesos. 10 19 13 42

En los resultados obtenidos se puede evidenciar como en la primera pregunta acerca del ambiente
laboral se obtuvieron los siguientes resultados: 20 funcionarios manifiestan que casi siempre existe
un buen ambiente de trabajo y 14 funcionarios responden que siempre existe un buen ambiente de
trabajo.

En cuanto a los resultados en relacién a la pregunta sobre la colaboracion de los comparieros de
proceso los funcionarios respondieron asi: 11 funcionarios respondieron que casi siempre tiene la
colaboracion de los compafieros y 25 funcionarios respondieron siempre.

En los resultados en relacidn a la pregunta sobre la colaboracién de las personas de otros procesos
respondieron asi: 10 a veces, 19 casi siempre y 13 siempre

Formacion

Otro de los aspectos medidos fue el de la formacién de los empleados para el desempefio de sus
funciones, en el que se hicieron dos preguntas.

. No
Casi

o Nunca
N Item 0

Nunca A veces |Casi Siempre |Siempre |respondi|N/A |Total

Recibo formacion para actualizar los
conocimientos de mi trabajo. 2 12 14 14

42

Los planes de formacidn del Instituto

2 de Desarrollo de Arauca - IDEAR se
adecuan a mis necesidades de

desarrollo profesional en la entidad. 3 6 13 20

42

12
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Dentro de este diagnéstico se abordd a los funcionarios con el fin de medir su percepcion acerca de
la formaciéon para actualizar sus conocimientos, lo cual generd una respuesta importante en el
cumplimiento de la entidad asi: 12 dijeron a veces, 14 casi siempre y 14 siempre.

En cuanto a la segunda pregunta los planes de formacion se adecuan a mis necesidades de desarrollo
profesional, los funcionarios respondieron asi: 6 a veces, 13 casi siempre y s20 siempre.

Liderazgo

Para este aspecto se permitié medir el liderazgo de cada uno de los empleados acerca de la toma de
decisiones, su relacidn con sus jefes inmediatos y el Gerente; las caracteristicas de cada uno de ellos,
si cumple con las diferentes cualidades, aptitudes y destrezas para manejar situaciones inherentes a
la relacion con sus subordinados en el cumplimiento de las funciones.

Liderazgo
N° Item Nunca |Casi NurA veces |Casi Siempre |Siempre [No respo[N/A |Total
Puedo tomar decisiones propias sin
1 necesidad de consultar con mi jefe
inmediato. 13 5 12 6 6 42
Mantengo una buena relaciéon con mi
2 jefe inmediato. 1 7 34 42
3 Mi jefe inmediato se preocupa por
conocer mis necesidades e intereses. 1 1 6 10 24 42
Mi jefe inmediato es un referente en
4 la entidad. 2 3 8 29 42
Mi jefe inmediato hace un
5 |seguimiento de mi Plan de Desarrollo
Individual. 3 7 10 22 42|
Mi jefe inmediato respeta las
6 diferencias de cultura, sexo,
religion... 1 4 37 42
Mi jefe inmediato se preocupa por
7 |mantener un buen climaen el equipo
de trabajo. 1 2 3 36 42|
Mi jefe inmediato me felicita cuando
8 realizo bien mi trabajo. 3 4 7 4 24 42
Mi jefe inmediato me trata
9 | justamente y evita cualquier tipo de
favoritismos. 1 1 8 6 26 42
Mi jefe inmediato escucha mis
10 | opinionesy me hace participe de las
decisiones. 1 3 4 14 20 42
El gerente escucha mis opinionesy
1 me hace participe de las decisiones. 1 2 6 7 25 1 42
Mi jefe inmediato esclaroy
12 especifico cuando define los
objetivos de mi puesto de trabajo. 1 1 10 30 42
Mi jefe inmediato se preocupa por
13 transmitir los valores, misiony
objetivos del Instituto de Desarrollo
de Arauca - IDEAR. 1 2 2 11 26 42
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Los resultados fueron favorables en relacion a la buena dindmica y entendimiento con el jefe inmediato
y el Gerente, ya que en su gran mayoria respondieron que siempre cumple con las necesidades y
situaciones en pro del desarrollo de las funciones, solo en la pregunta relacionada con la toma de
decisiones sin consultar al jefe fue clara la respuesta con que nunca se puede proceder sin consultar.

Generales y Comunicacion Interna

En cuanto a los aspectos generales se permiti6 medir como se encuentra la entidad, los valores
inculcados, beneficios sociales a que son acreedores los funcionarios, el sentido de pertenencia de
cada uno por su entidad, de como mejora el Instituto dia tras dia y finalmente si en la actualidad se
encuentran satisfechos del poder hacer parte de esta gran entidad. Fue claro el punto de vista en la
mayoria de los funcionarios encuestados pues miran que siempre es la secuencia con que se cuenta
con cada uno de los parametros evaluados.

Generales
N° Item Nunca |Casi Nur{A veces |Casi Siempre [Siempre [No respo|N/A [Total

Considero que el Instituto de
Desarrollo de Arauca - IDEAR es un

! buen lugar para trabajar y me gustaria
continuar trabajando aqui. 1 3 36 2 42|
Considero que los Valores del
) Instituto de Desarrollo de Arauca -

IDEAR reflejan el estilo de trabajo
que existe en la entidad. 2 3 7 28 2 42|
Estoy satisfecho con los beneficios
3 [sociales que me ofrece el Instituto de
Desarrollo de Arauca - IDEAR. 3 7 30 2 42
Estoy satisfecho con las actividades
4 | deportivas que apoya el Instituto de
Desarrollo de Arauca - IDEAR. 1 2 5 10 22 2 42|
Desde mi entrada en la entidad,
considero que el Instituto de
5 Desarrollo de Arauca - IDEAR se ha
ido transformando en un lugar mejor
para trabajar. 3 6 31 2 42|
Me siento orgulloso de trabajar para
6 el Instituto de Desarrollo de Arauca -
IDEAR. 1 1 38 2 42|
el Instituto de Desarrollo de Arauca -
IDEAR innova y mejora

7 . .
continuamente para ser el lider de su
sector. 3 5 32 2 42|
[3s personas con 1as que me
g relaciono en el Instituto de

Desarrollo de Arauca - IDEAR actdan
con respeto y de manera ética. 4 14 22 2 42

Actualmente estoy satisfecho con mi
9 trabajo en el Instituto de Desarrollo
de Arauca - IDEAR. 1 2 36 3 42|
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Comunicacién interna
N° Item Nunca |Casi NurA veces |Casi Siempre [Siempre |No respo|N/A |Total
Tengo disponible informacién sobre
la organizacién y la evolucion del

Instituto de Desarrollo de Arauca -
IDEAR a nivel departamental. 2 7 31 2 42
La comunicacién interna en el

Instituto de Desarrollo de Arauca -
IDEAR es una actividad permanente y
planificada. 4 14 22 2 42
Conozco el Cédigo de Integridad del
3 Instituto de Desarrollo de Arauca -
IDEAR. 3 1 2 6 28 2 42
Los comunicados internos me

proporcionan informacion util. 5 7 28 2 42
Tengo disponible informacidn sobre
el catalogo de productos y servicios
que ofrece el Instituto de Desarrollo

de Arauca - IDEAR. 1 2 6 31 2 42

Cuando ingresé en la entidad recibi
6 suficiente informacidn sobre la

entidad. 1 1 10 27 2[ 1 42

La comunicacién sobre los resultados
7 y marcha de la entidad es claray

transparente. 5 6 29 2 42|

11. Evaluacion del desempeno.

La evaluacidn del desempefio es un proceso sistematico y periddico de estimacion cuantitativa y
cualitativa del grado de eficacia, conel que las personas llevan a cabo las actividades vy
responsabilidades de los puestos que desarrollan.

Los empleados que son responsables de evaluar el desempefio laboral del personal de la Entidad
deben realizarlo siguiendo la metodologia y términos de los periodos de concertacion de compromisos,
seguimiento, evaluacion y calificacion, expedido por la Comision Nacional del Servicio Civil (CNSC).

Por otra parte, la Ley 909 del 2004, art. 39, sefiala que, “El incumplimiento de este deber constituye
falta grave y sera sancionable disciplinariamente, sin perjuicio de que se cumpla con la obligacion de
evaluar y aplicar rigurosamente el procedimiento sefialado”, esta misma ley, establece todo el régimen
aplicable para los funcionarios de carrera tanto para su incorporacion como para su permanencia y
retiro.

El instrumento que se utiliza para la evaluacién del desempefio para los empleados vinculados
mediante carrera administrativa en la Entidad, es el sistema tipo, adoptado por la Comisién Nacional
del Servicio Civil (CNSC).

Actualmente el IDEAR cuenta con una funcionaria vinculada mediante carrera administrativa, la
responsabilidad de evaluarla recae en el jefe inmediato, quien la evalua.
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12. Induccién y Reinduccion.

Induccién: De conformidad con el Decreto Ley 1567 de 1998, la induccion es un proceso dirigido a
iniciar al empleado en su integracion a la cultura organizacional durante los cuatro meses siguientes
a su vinculacion.

Objetivos:

1. Guiary orientar el comportamiento de los nuevos integrantes hacia la comprension y adopcién
de los valores organizacionales del Instituto.

2. Iniciar su integracion al sistema deseado por la Entidad, asi como el fortalecimiento de su
formacién ética.

3. Dar a conocer la estructura de la empresa: ubicacién geogréfica, cultura organizacional,
canales de comunicacion, entre otras.

4. Dar a conocer claramente los roles y responsabilidades de las distintas areas mediante la
socializacion del organigrama.

5. Dar a conocer y explicar de manera clara y oportuna, las tareas que debe realizar el nuevo
miembro en el IDEAR.

6. Fortalecer el sentido de pertenencia e identidad de los funcionarios con respecto al Instituto.

7. Cumplir con lo exigido en el articulo 7 del Decreto Ley 1567 de 1998.

En el IDEAR este proceso se lleva a cabo al momento en que se vinculan nuevos funcionarios, con la
orientacion del responsable del Proceso de Talento Humano.

Reinduccion:

Es un proceso dirigido a actualizar a los funcionarios antiguos del Instituto, en relacion con la
normatividad, estructura, procedimientos, como también a reorientar su integraciéon a la cultura
organizacional. Este proceso se debe realizar cada 2 afios, o cuando la Entidad enfrente cambios
significativos en sus procesos.

El proceso de reinduccién es orientado desde talento humano, con el apoyo de los jefes de areas, la
pasada reinduccion se llevé a cabo en el mes de enero de 2019, asistiendo el 100% de los funcionarios
a estas capacitaciones.

En estos momentos se lleva a cabo el proceso con los jefes de las diferentes areas de la entidad para
realizar la reinduccion para la vigencia 2021 y de esta forma dar cumplimiento a la norma, se tiene
previsto cumplir con este proceso para el mes de marzo.

13. Plan Estratégico de Talento Humano
Administracion del Talento Humano

Se entiende todas y cada una de los procesos administrativos requeridos para atender las
necesidades de los servidores publicos desde su ingreso, permanencia y retiro.
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Desarrollo del Talento Humano

Durante la vigencia 2023, la gestion estratégica del talento humano del IDEAR estara dirigida al
desarrollo integral a través de programas y actividades orientadas a satisfacer las necesidades
identificadas y mejorar la calidad de vida de los servidores, se fortaleceran las rutas de creacion de
valor para la conformacién de un proceso eficaz y efectivo del Talento Humano.

Objetivo del plan estratégico para la vigencia 2023: Armonizar los programas de Talento Humano con
el direccionamiento estratégico del IDEAR

Meta: Realizar programas y actividades integrales de desarrollo para el 100% de las RUTAS DE
CREACION DE VALOR identificadas como criticas para el cumplimiento de las metas estratégicas
del IDEAR.

Linea de Base: Se definira a partir del autodiagndstico realizado en la matriz MGTH en las rutas de
creacion de valor identificadas como criticas.

Como estrategias generales se definieron:
v" Definir las rutas de creacion de valor identificadas como mas criticas.
v" Elaborar el Plan Institucional de Capacitacion (PIC) incluyendo capacitaciones que fortalezcan
los conocimientos, competencias y habilidades.
v" Elaborar y desarrollar programas y actividades de bienestar social que incluyan desarrollo de
las competencias funcionales y comportamentales estratégicas.

Estas estrategias se consolidan a través de las siguientes herramientas:
13.1. Plan Institucional de Capacitacion PIC

A través de esta herramienta la estrategia estara direccionada en coadyuvar al fortalecimiento de las
habilidades, capacidades y competencias de los servidores del IDEAR, promoviendo de esta forma el
desarrollo integral, personal e institucional que permita evolucionar en los diferentes contextos. Este
plan se formulara anualmente, teniendo en cuenta las necesidades expresadas por los funcionarios,
las necesidades identificadas por los lideres de procesos, las disposiciones normativas y los resultados
de las encuestas para tal fin.

13.2. Plan de Seguridad y Salud Laboral

Teniendo como base los exdmenes médicos, los resultados y las recomendaciones médicas, y
partiendo de la concepcion de la integralidad del ser humano, se puede definir como linea para la
formulacion de iniciativas de salud y seguridad en el trabajo, la promocion de habitos de vida saludable
y autocuidado, al igual como la cultura de la prevencion.
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13.3. Plan de Bienestar e Incentivos

La estrategia estara orientada a desarrollar un plan equitativo y eficaz que contribuya al mejoramiento
de la calidad de vida de los colaboradores del Instituto de Desarrollo de Arauca — IDEAR, incluyendo
sus familias, a través de un plan de desarrollo integral, fomentando la participaciéon en programas
orientados a la cultura, deporte, recreacion y a la institucion, teniendo como base los valores y
principios de la institucion, mediante actividades que respondan a las necesidades identificadas de los
servidores.

Incentivos - apoyo a la educacion

El Instituto de Desarrollo de Arauca — IDEAR, como parte de los incentivos brinda a los funcionarios
ylo hijos el auxilio estudiantil, el cual consta en un apoyo econémico para preescolares, primarios y
secundarios el 40% del salario minimo mensual vigente. Estudios técnicos y tecnoldgicos el 40% del
salario minimo mensual vigente y estudios universitarios y modalidad de post-grado el 50% del salario
minimo mensual vigente.

Para los funcionarios que deseen cursar estudios de los niveles Diplomados y otros cursos de
educacion no formal 20%, técnicas o tecnoldgicas 30% y postgrados el 30%.

Clima organizacional

El Instituto de Desarrollo de Arauca- IDEAR, durante la vigencia 2022 iniciara el desarrollo del presente
plan, el cual tiene como obijetivo iniciar procesos que tengan como proposito contribuir a fortalecer la
Cultura Organizacional de la Entidad a través de actividades y programas dirigidos a mejorar las
relaciones de servicio basadas en el liderazgo, la transparencia y la comunicacién; con el fin que se
traduzcan en un desemperio y desarrollo institucional de calidad y probidad.

El Plan Estratégico de Talento Humano para la vigencia 2022 adelantara el estudio anual del Clima
Organizacional, el cual tendra como objetivo medir la percepcion de los servidores con respecto al
ambiente laboral y poder generar acciones de intervencion con respecto a los resultados del mismo.

13.4. Plan de Vacantes

El Plan Anual de Vacantes tiene por objetivo la provisién definitiva de los empleos segun sus
caracteristicas:

En el marco de la Convocatoria 1046 de 2019 — TERRITORIAL 2019, el Instituto de Desarrollo de
Arauca- IDEAR, ofert6 dieciséis (16) empleos que se encuentran en vacancia temporal, mediante el
Acuerdo No. 20191000000996 del 04 de marzo de 2019, se establecen las reglas del proceso de
seleccion por mérito para proveer definitivamente los empleos vacantes pertenecientes al Sistema
General de Carrera Administrativa de la planta de personal del Instituto IDEAR.
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Para la vigencia 2022 se vincularon 16 funcionarios en carera en periodo de prueba, ciudadanos que
participaron en la convocatoria la Convocatoria 1046 de 2019 — TERRITORIAL 2019.

Los empleos de libre nombramiento y remocion, cuyas vacantes surjan en la vigencia, se proveen a
través del sistema de meritocracia.

La provision transitoria de los empleos de carrera administrativa se hace a través de las figuras de
encargo o excepcionalmente mediante nombramiento provisional.

13.5. Plan de Prevision de Recursos Humanos

La planta de personal del Instituto de Desarrollo de Arauca — IDEAR, se reestructurd en el mes de
noviembre de 2017, mediante Decreto Ordenanzal No. 723 del 25 de octubre de 2017 y por medio del
Acuerdo No. 010 del 07 de Noviembre de 2017 se establecio la nueva planta de personal, la cual
aumento con ocasion al proceso de transformacion, pasé de ser una planta de personal conformada
por 17 cargos a 34 en noviembre del afio 2017, numero que se ha mantenido hasta la fecha, lo que
deja ver que por ser reciente la transformacion del Instituto, la planta de personal se encuentra acorde
con la estructura organizacional actual.

Retiro:

Para la vigencia 2022 se prevé que se iniciard a formular estrategias para los procesos de
desvinculacion las cuales estaran orientadas a brindar apoyo socio laboral y emocional a las personas
que se desvinculan por pension y por reestructuracion, de manera que se les facilite enfrentar el
cambio, mediante un plan de desvinculacion asistida, asi como contar con mecanismos para transferir
el conocimiento de los servidores que se retiran de la entidad a quienes contintan vinculados.

14. Articulacion de las estrategias con las rutas de valor

La Gestion de Talento Humano del Instituto de Desarrollo de Arauca — IDEAR, se enmarca en las rutas
de creacion de valor, que muestran la interrelacion entre las dimensiones que se desarrollan a través
de una o varias Politicas de Gestion y Desempefio Institucional sefialadas en MIPG.

Rutas de Creacion de Valor Planes y procesos relacionados en el Plan Estratégico de
Talento humano.
Ruta de la Felicidad Plan de Bienestar e incentivos
e Lafelicidad nos hace productivos Plan de Seguridad y Salud en el Trabajo
e Entornos fisicos I o
o Equilibrio de vida Plan Institucional de Capacitacion (PIC)
* Salano gmouonal L, Politica de Integridad
e Innovacién con pasion
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Ruta del Crecimiento

Liderando Talento

Cultura del liderazgo

Liderazgo de valores

Servidores que saben lo que
hacen

Vinculaciéon

Evaluacién del Desempefio

Gestion de la Informacién

Ruta del Servicio

e Al servicio de los ciudadanos
e Cultura que genera logro vy
bienestar

Plan de Bienestar e incentivos

Plan Institucional de Capacitacion

Ruta de la Calidad

e La cultura de hacer las cosas bien

e Hacer siempre las cosas bien

e Cultura de la caldad y la
Integridad

Plan de Bienestar e incentivos

Plan Institucional de Capacitacion

Vinculacion

Ruta de Anélisis de Datos

e Conociendo el Talento
e Entendiendo personas a través del
uso de los datos

Plan de Bienestar e incentivos

Plan de Seguridad y Salud en el Trabajo

15. Estrategias de Talento Humano

El responsable del Proceso de Talento Humano del Instituto de Desarrollo de Arauca - IDEAR,
direccionara los planes de acuerdo a la normatividad y directrices que establezca el Departamento

Administrativo de la Funcion Publica — DAFP.

Por lo tanto, se definieron las estrategias que se describen a continuacion:

Estrategia de Talento Humano 2023

ouabhwhE

15.1. Estrategia de Talento Humano 2023.

Estrategia del Plan de Seguridad y Salud en el trabajo
Estrategia del Plan de Bienestar Social e Incentivos
Estrategia Plan Institucional de Capacitacion
Estrategia de Gestion de la Informacion

Estrategia Situaciones Administrativas

Mediante el compromiso del Proceso de Talento Humano y la Dimension del Talento Humano del
MIPG, son la clave para fortalecer y crear valor publico, Por tal razén se crean estrategias que
contribuiran a fortalecer a los funcionarios publicos del IDEAR, para lograr alcanzar las metas de la

Entidad y estas se definen asi:
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15.2. Estrategia del Plan de Seguridad y Salud en el Trabajo.

Mediante los Programas del Plan de Seguridad y Salud en el Trabajo, para el afio 2021, se direccionan
teniendo en cuenta los resultados de la evaluacion de los estandares minimos y recomendaciones
realizadas por la ARL POSITIVA: Examenes médicos, evaluacion del riesgo cardiovascular, encuesta
de necesidades de Seguridad y Salud en el Trabajo, entre otros. Para el desarrollo y cumplimiento de
las actividades, se tienen en cuenta las siguientes iniciativas de intervencion que impacten a los
servidores publicos de la Entidad:

Encuesta de perfil sociodemogréfico

Campanias de prevencion de riesgo cardiovascular

Examenes médicos de ingreso, retiro y periodicos (anuales)

Divulgacion de resultados de riesgo psicosocial

Simulacién de simulacros, primeros auxilios y manejo de extintores

Inspecciones

Riesgos de no practicar habitos de vida saludable

Seguimiento de acciones correctivas

Capacitaciones, entre otras

TT@ e o0 oo

15.3. Estrategia del Plan de Bienestar Social e Incentivos.

El Plan de Bienestar Social e Incentivos del Instituto de Desarrollo de Arauca — IDEAR, lo conforman
las areas educativa, deportiva, cultural, recreativa, social, promocion y prevencion de la salud, estos
programas seran ejecutados de acuerdo al plan de trabajo para la vigencia 2023.

En este Plan se encuentran los programas institucionales como el auxilio estudiantil para los hijos de
los servidores que se encuentran vinculados a través de carrera administrativa y de liore nombramiento
y remocion, de igual manera se desarrolla actividades deportivas, recreativas y acciones para la
promocion y prevencion de la salud.

A través de los programas del presente plan, se busca fortalecer el clima laboral, la comunicacion
interna, el trabajo en equipo y el liderazgo. Asimismo, con las actividades del area social, se pretende
rescatar los valores y creencias tanto a nivel individual como colectivo, afianzando las relaciones
interpersonales, la confianza, participacion y la integracion de los servidores publicos del Instituto.

Como reconocimientos a los funcionarios se enaltecerd al mejor funcionario, la labor meritoria y
antigiiedad laboral en la Institucion. Ademas, como parte del salario emocional este se ejecutara
mediante descanso por tiempo compensado en la Semana Santa, Navidad, Ao Nuevo, Dia del
Llanero y Fiestas Patronales de Santa Bérbara de Arauca.

15.4. Estrategia Plan Institucional de Capacitacion.
Mediante esta herramienta se fortaleceran los conocimientos, teniendo en cuenta las acciones

formativas solicitadas a través de la encuesta realizada. El Plan Institucional de Capacitacion del
Instituto de Desarrollo de Arauca - DEAR, se orienta a mejorar los saberes, actitudes, habilidades,
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destrezas, competencias y conocimientos de los servidores, a fin de promover el desarrollo
institucional, personal e integral.
15.5. Estrategia de Gestion de la Informacion.

La estrategia consiste en continuar robusteciendo la informacion consolidada en los procedimientos
del Proceso del Talento Humano, que permitan agilidad en suministrar reportes de las actividades y
seguimientos de los planes generados por el area a las demas dependencias que lo requieran,
mejorando la calidad de la informacién y los tiempos de respuesta como insumo para la toma de
decisiones y la mejora continua.

15.6. Estrategia Situaciones Administrativas.

Consolidar la programacion de vacaciones, que permita prever situaciones administrativas que afecten
a los servidores, contribuyendo a una proyeccion y expedicion anticipada de los actos administrativos.
Como también a la notificacion oportuna de los mismos, con esta estrategia se busca generar
bienestar, constituyéndose en un insumo para articular la ruta de la felicidad y el bienestar.

Igualmente, se fortalecera la herramienta de permisos y control de horarios, con el propésito de
obtener informacion estadistica sobre estas situaciones. (Matriz de Ausentismo)

16. PLAN DE ACCION DE LA MATRIZ ESTRATEGICA DE TALENTO HUMANO 2022-2023.
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FORMATO DE PLAN DE ACCION - GESTION ESTRATEGICA DEL TALENTO HUMANO

Basos

Nombre dela Ruts de Craacidn de Valor
con menor puntag

RUTA DEL CRECIMIENTQ

Liderando talento

Variables resultantes

Alternativas de mejora

Mejoras almplementar
(Incluir plazo de la
implementacidn)

Evaluacin de Ia eficacia de
las acciones implementadas

% Ruta do krmactn pra capec s seradoms que saben fa que
. hacan

Subrutas con menores puntajes (mdxamo tres)

Implementar mecanismos para
ewaluar ydesarrollar compatencas
directvas y gerenciales como
Bderazgo, planeacdn, bmade

Capactaciones yactiudades

30 de mayo de 2022

Inci cador: Evakuaciénde
rarsferencia de conocimients
mediante encuesta que se
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medir el nivel de apropiacion del
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Efectuada la calificacion de la Matriz de Gestion de Talento Humano, se identifico el siguiente plan de
accion:

a. Nombre de la Ruta de Creacion de Valor con menor puntaje:

v" Ruta de la felicidad

Sub rutas en las que obtuvo puntajes mas bajos
e Ruta para facilitar que las personas tengan el tiempo suficiente para tener una vida
equilibrada: trabajo, ocio, familia, estudio.

b. Nombre de la Ruta de Creacion de Valor con menor puntaje:
v' Ruta de Crecimiento - liderando talento

Sub rutas en las que obtuvo puntajes mas bajos

¢ Ruta de formacion para capacitar servidores que saben lo que hacen / 60

e Ruta para generar rutinas de trabajo basadas en “hacer siempre las cosas bien / 74

puntos
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c. Nombre de la Ruta de Creacion de Valor con menor puntaje:
v" Ruta de la calidad

Sub rutas en las que obtuvo puntajes mas bajos
¢ Ruta para generar rutinas de trabajo en “hacer las cosas bien” / 74

De las variables resultantes, se identificaron aquellas en las que seria pertinente y viable iniciar
mejoras en el corto plazo y se opt6 por la siguiente:

“Implementar mecanismos para evaluar y desarrollar competencias directivas y gerenciales como
liderazgo, planeacion, toma de decisiones, direccién y desarrollo personal y conocimiento del entorno,
entre otros, con el fin de brindar conocimiento e interiorizacién por parte de los servidores, para
garantizar el cumplimiento en el ejercicio de sus funciones y fomentar una cultura de liderazgo a través
de capacitaciones y actividades apoyadas con el Plan Institucional de Capacitacion (PIC) y el
Programa de Bienestar Social”.

Con estas actividades se busca que al finalizar la vigencia 2022, se obtengan resultados 6ptimos de
mejora en las variables que resultaron con los puntajes mas bajos en el autodiagnéstico, segun lo
establecido en la Matriz Estratégica de Talento Humano. De esta forma, se establecen estas
oportunidades de mejora que permitiran generar mayor impacto y contribuir a una mejor calificacion
de la Matriz Gestion Estratégica del Talento Humano (GETH) para la vigencia 2023.

17. EVALUACION DEL PLAN

Los mecanismos desarrollados para evaluar la Gestién Estratégica de Talento Humano son los
siguientes:

a. Matriz de seguimiento

Para el seguimiento del Plan Estratégico, se ha disefiado un mecanismo por Talento Humano, a través
de una herramienta denominada (Matriz de seguimiento), la cual permitira el control y cumplimiento
de los temas estratégicos y operativos en el marco de la planeacion del Talento Humano del Instituto
de Desarrollo de Arauca — IDEAR.

b. Comité Institucional de Gestién y Desempefio.

A través de este comité, se realizara el seguimiento de la ejecucion de los diferentes planes que
integran el Plan Estratégico del Proceso de Talento Humano.

c. FURAG Il (Formato unico de reporte de avance de la gestion)
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PROFESIONAL UNIVERSITARIO GERENTE
TALENTO HUMANO
CONTROL DE CAMBIOS
FECHA DESCRIPCION DEL CAMBIO V(Er)iSI MODIFICADO POR

21 de mayo de

Adopcién del Plan Estratégico de Talento Humano, mediante Acta de Comité

Comité Institucional de Gestion

2020 Institucional de Gestion y Desempefio No. 03 y Desempefio
17 de febrero Actualizacion del Plan Estratégico de Talento Humano, mediante Acta de Comité 9 Comité Institucional de Gestion
de 2021 Institucional de Gestion y Desempefio No. 02 y Desempefio
06 de Abril Actualizacion del Plan Estratégico de Talento Humano, mediante Acta de Comité Comité Institucional de Gestion
o . - 3 N
2022 Institucional de Gestion y Desempefio No. 03 y Desempefio

Proyectd: Clara Edilia Diaz Soledad, Profesional Universitario - Talento Humano

Reviso:

Juliana Lépez Parales/ Jefe Oficina Asesora de Juridica ( E ) Resolucién No. 063 del 18/02/2022

Eva Estella Caroprese Araque, Profesional Universitario — Planeacion
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