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FUNDAMENTOS CONCEPTUALES

El Tecnolégico de Antioquia, es una Institucidon Universitaria de Educacion
Superior Estatal; Establecimiento Puablico del orden Departamental, con
patrimonio propio, autonomia administrativa y personeria juridica adscrita a la
Gobernacién de Antioquia; creado por el Decreto Ordenanza numero 00262 de
1979, y cuyo caracter académico, como Institucion Universitaria, fue otorgado
mediante Resoluciéon numero 3612 del 4 de julio de 2006, expedida por el
Ministerio de Educaciéon Nacional y la Asamblea Departamental, mediante
Ordenanza 24 del 15 de septiembre de 2006.

“El Proyecto Educativo Institucional -PEI- del Tecnoldgico de Antioquia -Institucién
Universitaria-, responde a los planteamientos de la Constitucién Politica (1991), la
Ley de Educacion Superior (1992) y el Plan Decenal de Educacion (2006-2016);
se construye a partir de la autoevaluacion de los programas académicos, la cual
se realiza con base en los planes de desarrollo de las Facultades, las acciones de
mejoramiento y las reflexiones generadas, al interior de diferentes actores de la
comunidad, con relacion a la proyeccion institucional.

Su contenido se define a partir de aspectos relacionados con: fundamentos
institucionales y filosoficos; marcos de referencia geopolitico, econdmico,
sociocultural y educativo; lineamientos académico — administrativo; cultura
organizacional; modelo pedagodgico para orientar sus procesos misionales de
docencia, investigacion y extensién; el sistema de gestion de la calidad; y las
politicas de bienestar y proyeccion social.”

En esta perspectiva, el Tecnolégico de Antioquia en su Proyecto Educativo
Institucional, define los perfiles de su talento humano los cuales se constituyen en
el norte para la construccién de Plan Estratégico de Talento Humano Institucional:

PERFIL DEL DOCENTE:

* Con alto dominio de su area de conocimiento en pro de potencializar las
capacidades y habilidades de los estudiantes.

+ Contextualizado, actualizado y comprometido con los avances de la ciencia, la
técnica y la tecnologia.

« Con capacidad para manejar responsable y éticamente la gestion del
conocimiento en los procesos misionales de docencia, investigacion y
extension.

* lddéneo, capacitado para orientar el aprendizaje de los estudiantes, con ética y
responsabilidad social, en correspondencia con los procesos misionales de la
Institucion.

1 . ) . T
Acuerdo N° 10 (05 de octubre de 2009) “Por medio del cual se define y aprueba el Proyecto Educativo Institucional del
Tecnoldgico de Antioquia, Institucién Universitaria”.



Competente en lo pedagodgico para orientar los objetos de formacion.
Competente en habilidades comunicativas: escuchar, hablar, leer, escribir.

Capacitado en Tecnologias de la Informaciéon y Comunicacion (TIC), y
habilidades en una segunda lengua.

Capacitado para disefiar estrategias innovadoras en el proceso de ensefianza
y aprendizaje, articuladas al modelo pedagdgico institucional, que conlleven a
generar autonomia y empoderamiento de los estudiantes en sus procesos de
formacion.

Competente en el proceso de Investigacion, con capacidad para liderar
grupos, lineas y desarrollar habilidades investigativas en los estudiantes.
Comprometido desde su quehacer académico con el desarrollo organizacional,
local y regional en los campos y areas objeto de formacién de la institucion.

integro, con valores y principios, capaz de interactuar en la sociedad
respetando las leyes y las normas que las rigen.

Humanista, defensor y respetuoso de los derechos humanos desde su
quehacer personal y profesional.

Comprometido con sigo mismo, la comunidad institucional y la sociedad en
general, actuando con honestidad, ética y responsabilidad social.

Auténomo, critico, capaz de asimilar y discernir los cuestionamientos de los
demas y construir consensos contribuyendo a una sociedad mas pacifica.
Incluyente, tolerante, respetuoso de las diferencias culturales, politicas y
sociales.

Que se exprese con coherencia y sinceridad, y de acuerdo con los valores de
la verdad y la justicia.

Lider proactivo en los procesos de participacion comunitaria y politica en pro
del beneficio comun.

Generador de empatia, que se comunique de manera afectiva y efectiva y sea
un modelo a seguir, inspirador de respeto, confianza, seguridad, cultura

PERFIL DEL EMPLEADO

integro, con valores y principios, capaz de interactuar en la sociedad
respetando las leyes y las normas que las rigen.

Comprometido con sigo mismo, la comunidad institucional y la sociedad en
general, actuando con honestidad, ética y responsabilidad social.

Competente en habilidades comunicativas: escuchar, hablar, leer, escribir.



» Capacitado en Tecnologias de la Informacion y Comunicacién (TIC).

* Humanista, defensor y respetuoso de los derechos humanos desde su
guehacer personal y profesional.

* Incluyente, tolerante y respetuoso de las diferencias individuales, culturales,
politicas y sociales.

* Generador de empatia, que se comunique de manera afectiva y efectiva y sea
un modelo a seguir, inspirador de respeto, confianza, seguridad, cultura y
elegancia.

* Amable, diligente y conocedor de los procesos institucionales.
* Responsable en el manejo de la informacion.

* Auténomo, critico, capaz de asimilar y discernir los cuestionamientos de los
demas y construir consensos contribuyendo a una sociedad mas pacifica.

* Que se exprese con coherencia y sinceridad, y de acuerdo con los valores de
la verdad y la justicia.

Consecuente con lo anterior, desde el Proyecto Educativo Institucional -PEI- del
Tecnolégico de Antioquia, se define el quehacer de las dos areas que
fundamentan la administracion del Talento Humano Institucional:

GESTION DEL TALENTO HUMANO

“Dentro de los procesos administrativos gerenciales y de gestidon organizacional,
se hace necesario destacar aspectos importantes como la globalizaciéon, el
permanente cambio del contexto y la valoracion del conocimiento, para
convertirlos en insumos que orienten la razén de ser del desarrollo del talento
humano institucional.

El Tecnoldgico de Antioquia, hoy asume los cambios que surgen en el mundo,
situacion que influye considerablemente en el accionar de cada uno de sus
componentes puesto que, deben moldear y ajustar sus procesos para lograr
eficaz y eficientemente los objetivos que han de aportar al desarrollo institucional.
Frente a esta realidad se hace necesario valorar el talento de su recurso humano
velando por el aumento de sus capacidades; reconociendo los aportes, actitudes
y aptitudes que proyectan en beneficio de la institucion e implementando acciones
gue motiven y favorezcan su sentido de pertenencia.

Para que la gestion del talento humano pueda alcanzar los objetivos propuestos,
se hace necesario involucrar al personal de la organizacién en cada uno de los
procesos y procurar concientizarlo del cambio de actitud que debe asumir frente a
los retos constantes que la nueva era de la informatica, la tecnologia y la
globalizacion exigen, para hacer competitivas a las organizaciones. La gestion
debe ademas, estar transversalizada por el trabajo por competencias para



transformarse de manera continua el canal comunicativo entre cada uno de los
actores, donde se involucran las necesidades y deseos de cada uno de ellos a fin
de ayudar, respaldar y ofrecer asi un desarrollo personal a la institucion, capaz de
enriquecer a la organizacion.

El talento humano de la institucion debe apreciarse desde el esfuerzo necesario
para el cumplimiento de su tarea y responsabilidad social, donde se caracteriza
por estar dispuesto a proporcionar su mayor esfuerzo en beneficio de los fines de
la organizacion.

Debe ademas fomentarse la creatividad desde cada uno de los roles competitivos,
que se convierten a la vez en una herramienta util, ya que esta se traducira en
innovacion, permitiéndose asi el desarrollo de estrategias para mejorar los
procesos, donde la disposicidn se caracteriza por la manera en que se asume el
cambio y se permite la autoafirmacion de las personas por la motivacion y el
respaldo institucional en el hacer propio de sus procesos.

Debe también entenderse el proceso de gestion institucional como el horizonte
donde se involucran los procesos orientados a facilitar la coordinacion e
integracion de lo institucional y el contexto local y regional donde interactua.

Para ello la institucién considera como puntos fundamentales:

« El direccionamiento estratégico: donde se establece el fundamento filosoéfico y
la proyeccion de la institucion, dandole sentido y orientacion a los planes y
proyectos, lo que a su vez posibilita el establecimiento de metas colectivas que
servirdn de guia a la accion organizacional.

* Seguimiento y evaluacion: como el proceso sisteméatico y permanente de la
institucion, donde la informacion es organizada y el andlisis y apropiacion de
los resultados orienta la toma de decisiones.

» La comunicacién: donde se orientan las estrategias para la coordinacién de las
acciones y donde se permite compartir y a la vez socializar los conocimientos
que de alli se generan involucrandose aqui la autoevaluacion.

* El apoyo a la gestion académica: donde se administra la informacion, se
examina la agilidad y confiabilidad de cada uno de los procesos.

+ Las alianzas estratégicas: donde se determinan las politicas y acciones
implementadas por la institucion para facilitar el intercambio con otras
instituciones a fin de proveer las ayudas y servicios que apuntalen el desarrollo
organizacional.

* El clima Organizacional: donde se facilita la convivencia armonica entre los
diferentes miembros y actores de la comunidad en el marco de la integracion
institucional, lo que conlleva al disefio de estrategias para la promocion de



ambientes propicios para el desarrollo de las actividades y acciones
institucionales.”

CULTURA ORGANIZACIONAL

“Con el fin de atender los procesos misionales de la institucion se trabaja por el
establecimiento de wuna cultura organizacional desde los siguientes
planteamientos:

El desarrollo de proyectos y programas para intervenir la cultura organizacional y
por ende el clima laboral en las organizaciones, esta directamente emparentado
con el desarrollo humano y la nueva concepcion que de este se tiene, entendido
como, “La capacidad de expresar las potencialidades genéticas, bioldgicas vy
sociales que el ser humano posee, (afectividad, inteligencia, creatividad, etc.),
apoyado en condiciones favorables desde un punto de vista biolégico, educativo,
cultural, econémico y social”®

La nueva concepcion del desarrollo del potencial humano se funda en las
siguientes ideas:

* El reconocimiento de que la persona posee potencialidades internas que
necesitan desarrollarse.

* EIl valorar a la persona como el factor mas importante para impulsar el
desarrollo social y organizacional.

+ La comprension de que el sistema social influye sobre la persona y viceversa,
por lo que el desarrollo de éste necesariamente se encuentra ligado al
desarrollo de aquel.

Hoy en dia, al lado del desarrollo econémico de los paises y de las empresas,
también se habla de un “Desarrollo a escala humana™

El primer postulado de este enfoque, sostenido por Manfred Max—Neef y Antonio
Elizalde, es que el desarrollo se refiere a las personas y no a los objetos.

El “Desarrollo a Escala Humana” sostiene que las necesidades humanas son
limitadas, constantes en toda cultura y en términos del periodo historico, también
invariables en el tiempo. Para estos pensadores, son concretamente nueve:
subsistencia, proteccion, afecto, ocio, creacion, libertad, entendimiento, identidad
y participacion; consideran una décima necesidad: la trascendencia.

Sin embargo, no lo agregan a la lista, por entender que no esta completamente
consensuada. Lo que varia con el transcurrir del tiempo, y de una cultura a otra,
son los satisfactores de estas necesidades, que son todo objeto, servicio,

2 Acuerdo N° 10 (05 de octubre de 2009) “Por medio del cual se define y aprueba el Proyecto Educativo Institucional del
Tecnoldgico de Antioquia, Institucién Universitaria”.

® Donas Burak, Solum. Resiliencia y desarrollo humano: aportes para una discusion.

4 Max-Neef, Manfred y Elizalde, Antonio. Desarrollo a Escala Humana.



actividad, relacion, institucion o costumbre creada por el hombre para la
satisfaccion de estas nueve necesidades.

Por dltimo, cuando se habla de desarrollo humano al interior de las
organizaciones, se hace necesario tener en cuenta las competencias basicas,
para el nuevo milenio:

COMPETENCIAS BASICAS
(Nuevo Milenio)

Ser »  Aprender > iegr y
Humano / \ Escribir

Solucion de{ problemas

Participar

Buscar el Trabajar al
Equilibrio Ser lado del otro
(Sensibilidad > Creatio ¢ (en equipo)
Intrapersonal)

Asi, pues, las politicas para trabajar en favor de un clima laboral positivo, seran
efectivas en tanto beneficien a la persona como a la organizacion:

Satisfaccion
Motivacion
Bienestar
Rendimiento laboral

Promocion de la comunicacion,
La participacion, el dialogo,
La transaccion y el consenso.

En el Tecnolégico de Antioquia se trabaja por la Calidad de Vida Laboral de los
empleados apuntando, esencialmente, al proceso de Formacion y Crecimiento,
tanto desde lo individual como desde lo colectivo y enmarcados dentro de los
planteamientos del Desarrollo humano.

La formacion se entiende como un proceso vivencial y educativo que mediante
acciones intencionales permite el afianzamiento y/o desarrollo de las diferentes



dimensiones: cultural, social, moral, intelectual, espiritual, psicoafectiva y fisica del
ser humano.

Entendido desde la perspectiva anterior, el proceso de formacion ha de afectar el
“‘bien - estar” de cada uno de los miembros de la comunidad laboral del
Tecnoldgico de Antioquia, asumiendo que “La primera fuente de bienestar es la
coherencia entre el discurso, la filosofia de la institucién y la realidad cotidiana de
su quehacer. Las condiciones de participacion, de remuneracion, el ejercicio de la
autoridad, el respeto por el pensamiento divergente, la calidad de la educacion,
gue no son ni deben ser competencias de las unidades de Bienestar Universitario,
son entre otros, factores que determinan la calidad del ambiente de trabajo, de
estudio y de investigacion”

Teniendo en cuenta lo anterior los planes para la intervencion del clima laboral en
el Tecnoldgico de Antioquia estan orientados a:

» Contribuir al establecimiento de relaciones laborales sanas y armoniosas que
favorezcan en la cultura organizacional el predominio de un ambiente de respeto,
colaboracion y productividad.

* Promover y desarrollar programas que eleven los niveles de motivacion,
bienestar y calidad de vida de sus empleados.

» Desarrollar actividades en salud fisica, mental y cultural, con énfasis en lo
preventivo, aportando al mejoramiento del clima y cultura organizacional y por
ende a la calidad de vida tanto desde lo individual como desde lo colectivo.”

En concordancia con el Proyecto Educativo Institucional -PEI- del Tecnoldgico de
Antioquia y en busca de aunar esfuerzos y criterios para la administracion del
Talento Humano en la Institucion, se plantea el Plan Estratégico de Talento
Humano para el Tecnoldgico de Antioquia, vigencia 2011 — 2015.

5 Acuerdo N° 10 (05 de octubre de 2009) “Por medio del cual se define y aprueba el Proyecto Educativo Institucional del
Tecnoldgico de Antioquia, Institucién Universitaria”.



PLAN ESTRATEGICO DE TALENTO HUMANO 2011 -2015
1. MISION

Generar transformacion cultural y organizacional en el logro de objetivos y metas
institucionales mediante el desarrollo del talento humano del Tecnoldgico de
Antioquia, basado en un modelo de competencias, que viabiliza la interaccién
coherente con las habilidades y conocimientos requeridos por los procesos
corporativos, el fortalecimiento de equipos de trabajo, y la relacion sistémica de
las actividades misionales de la gestion del talento humano, caracterizando asi
una vision estratégica del gerenciamiento del capital mas valioso de toda
Organizacion

2. VISION

Al finalizar la vigencia planteada para el presente Plan Estratégico, debe haberse
logrado el liderazgo a nivel departamental del desarrollo humano integral, y
potencializando el talento humano del Tecnolégico de Antioquia

3. OBJETIVOS GENERALES

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

* Innovar el desarrollo de conocimientos, habilidades, destrezas, valores,
actitudes y aptitudes de acuerdo a los requerimientos de calidad esperados en
los resultados de gestion

» Fortalecer estrategias de desarrollo organizacional para apoyar el avance en la
transformacion cultural

* Obtener un mejoramiento sustancial del clima organizacional, mediante la
transformacién de habitos y practicas del personal administrativo y docente

4. LINEAS ESTRATEGICAS:

+ Politicas de Talento Humano

» Unificacion de criterios institucionales

* Desarrollo de competencias

* Formacion y Capacitacion

« Evaluacién del Talento Humano

* Proyeccion y desarrollo organizacional
+ Compensacion

» Estimulos

* Bienestar Social y Clima organizacional
» Jubilacion y retiro asistido



5. DIAGNOSTICO DE LA SITUACION ACTUAL

La gestion del talento humano en el Tecnologico de Antioquia esta inmersa dentro
de la vision estratégica institucional y en tal sentido, el diagnostico de la situacion
actual del Talento Humano es parte integral del trabajo desarrollado para la
construccion del Plan de Desarrollo 2011- 2015 “Educacién Sin Fronteras”:

“‘En la identificacibn de la situacion actual se precisan las restricciones,
dificultades y problemas que impiden que Tecnoldgico de Antioquia funcione
mejor: Estas problematicas es necesario comprenderlas de forma integral para
evitar trabajar bajo el concepto de trabajo “musculo”, centrado en resolver muchos
problemas y focalizarse en el trabajo “inteligente”, resumiendo toda una
problemética en forma integrada y ordenada. Es decir, abordar las soluciones
desde lo estructural y no simplemente de manera coyuntural o superficial.”®

ANALISIS DE SITUACION ACTUAL
; : CALIFICACION DE VARIABLES | PRIORIZACION
#QUE IMPIDE ACTUALMENTE QUE TECNOLOGICO DE ANTIOQUIA FUNCIONE MEJOR? EQUIFOS DE
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B |FALTACULTURA DE PLANEAGION, FALTA PLANEAGION BN LA EJECUCKIN DELOS PROCESDS R I T I T O I
7 | CULTURA DE NCUMPLIMIENT) ¥ LOGRO DE RESULTADOS, FALTA SENTIDO DE PERTENENCIA nlaolo!lwlelnlr
B | SISTEM A DE INFORM ACKIN NO INTEGRADD ACADEM IC0 Y ADMINISTRATIVD Dl Tl 0 gl Tpa
§ | DEFICIENCLA BN LA CULTURA DE SERVICIO 211918 G i E U RE
10 | POCA PRODUCCION INVESTIGATIVA Dl 3 | B | 9 (B8]
44 | DEFICIENCIAS E INSURCTENCIAS BY LA INFRAESTRUCTURA FSICA PARA SOPORTAR EL CRECHIENTO 0| g | T N I B
DEFICIENCIA EN LA CULTURA DE B PODERAN IENTO, FALTA DE DELEGACION, DEHASIADA . .
12| concaTRAGON 113 T I S IS I
{3 | EXCESVAS REUNIONES (REUMONTIS) 2 0 KU R
14 | FALTA AUTONOM 14 PRESUPUESTAL "l 2 § Wl E 2018
15 |DESMOTIVAGION FRENTE A EXPECTATIVAS PERSONALES ¥ LABORALES 8] 16| 5§ 75 13 )18
16 | DEFICIENCIA BN LOS PROGESDS DE SELECGION DE LOS PROFESORES DE CATEDRA B 0|20 | 2% |19)H])8
47 | N0 APROVECHAWIENTO D PERSONAL CON EXPERIENCIA 2wl 6 J1# 1017
18 | FALTA PUNTUALIDAD EN LAS REUNIONES ¥ ENTREGA DE COM PROMISDS 2110 ] VI R A R
40 | DEFICIENCIA EN EL DESARROLLD DE UNA SEGUNDA LENGUA DEALTA CALIDAD slo 216yt
20 | BAI) RECONOCM IENTO DE LA M AGEN CORPORATIVA INSTITLCIONAL 8 T 6 | AT 16 |16
| DEFICIENCIA BN LOS PROGESOS EVALUATIVOS (DOCENTES) T T 12 yi N B R
22 | PROGRAWAS AGADEMICOS NO PERTINENTES CON EL ENTORNO fi 0 LT W O BT
23 | DESNIVELACIIN SALARIAL CON RESPECTO AL MEDIO 1 | A 15 | M 418
24 | MO SEENCUENTRA UN ESTUDK) DE LAS NEOESIDADES DE L 0S ESTUDIANTES ] 3 0 W || 1824

Fuente: Taller para la construccion del diagnéstico del plan de desarrollo, mayo de 2010
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“En la identificacion de oportunidades y potencialidades de la situacion futura se
precisan a través de los diferentes talleres, cuales seran las oportunidades de
mejora, es decir, las iniciativas donde se potencian las posibilidades de
crecimiento y desarrollo a nivel general, y que ademéas permiten que el
Tecnologico de Antioquia adelante procesos de mejoramiento y materialice la

propuesta de valor ofertada y definida”’.

PLAN ESTRATEGICO TECNOLOGICO DE ANTIOQUIA

ANALISIS DE SITUACION FUTURA

. CALIFICACION DE VARIABLES |  prioRIzACION
£ QUE ES NECESARIO HACER ACTUALMENTE FPARA QUE

EL TECNOLOGICO DE ANTIOGUIA FUNCIONE MEJOR? EELAEIIES
DIREC |coOR|ASIST TRABAJO
Variables 1 2 3 SuUMA MREC | COORD| ASIST

1 ELEM ENTACIGN DOE UN M ODELD DE pLANE.acrmé
CONTROL ¥ AUTOCONTROL A TODO NIVEL ESTRATEGICO
1 |v OPERATIVO. DEFINICION DE OBJETIVOS ¥ M ETAS 32 |46 | 25 103 € 1 &
CLARAS, BAJO EL ENFOQUE DE RESULTADOS.
DISENAR ESTRATEGIAS ¥ TRABAJD SISTEM AHCG TE
M ESCRA DEL CLIM A ORGANIZACIONAL, DISENAR Y
2 |aPLICAR POLITICAS DE BIENESTAR SOCIAL ¥ 3T |23 | 40 100 2 & 2
ACADEM IS0

TiTiAN IZAR POLITICAS DE COM UNICACION, ESTRATEGIAS
DE COM UNICACION EFECTIVA Y ASERTIVA ENTRE

9 |PERSONAL ADM INISTRATIVO ¥ DOCENTE. M EDIOS DE 33 |14 | 44 91 5 1o 1
COM UNICACION

EJERCER LIDERAZG0 PARTICIPATIVD EN TEM A5
ESTRATEGICOS ¥ OPERATIVOS. RECONOCIM IENTD ¥
% |eM PODERAM IENTO A NIVELES OPERATIVOS. 12 | 40 | 35 87 18 2 3
COORDINACION UNIFICADA DEL GRUPQ DIRECTIVO.
1 ELEM ENTACION DE UN M ODELD INTECRADG DE
& |GESTION HUM ANA. PLANES DE ENTRENAM IENTO E 24 | 26 | 27 77 10 5 5
INDUCCION, CAPACITACION PERM ANENTE.

1 ELEW ENTACIGHN DE SISTEWM A DE MFOWE;:C!OH
INTEGRADO DE PROCESOS CLAVES. ACADEM ICOS,
8 |Aom mMISTRATIVOS ¥ DE CONTROL. INTEGRALIDAD DE 34 |12 | 29 75 3 ke #
LOS SISTEM AS. ACTUALIZACION TECNOLOGICA
FOLITICAS INSTITUCIGNALES CLARAS, ENCUANTOD AL
7 lcuwm PLmiienTo o€ Las piFERENTES 34 | 16 | 20 70 2 8 3
REGLAM ENTACIONES. POLITICAS DE SEGURIDAD
COSTRUIR ¥ CONSOLIDAR LA CULTURA OE RESULTADDS

g [|¥REUNIONES PRODUCTIVA. PROACTIVIDAD EN 24 |28 | 20 69 17 4 3
SOLUCIONES.
HEPONER DE UNA M AYOR PLANTA DE DOCENTES DE

2 TIEM PO COM PLETO VINCULADOS 39 1 21 61 7 1% &
M FLEM ENTAR UN M ODELO DE M EJORAM IENTO DE

40 |PROCESDS ¥ PROVECTOS INTEGRADO ¥ ARTICULADO. 17 | 29 | 11 57 14 3 16
ALINEAMIENTO CON PROCESOS MISIONALES.
GFESTIONAR RECURSOE FINANCIEROS VIA APORTES ¥

11 |proVECTOS DE EXTENSION 29 8 16 53 8 13 12
W EJORAR LA INFRAESTRUC TURA FISICA, IDENTIFICACION

42 |DE NECESIDADES TECHOLOGICAS, AULAS DE CLASE ¥ 30| 4 |17 51 7| 18 | w1
LABORATORIOS
TDENTIEICAR NECESIDADES DE PERSONAL B PROCESOS

13 |cLavES con conOCM IENTOS ESPECIFICOS EN 12|17 | 13 42 | 7 | 13
FACULTADES

e Ef?:r;s CION ¥ CAF ACITACION ESPECFICA ENFROCESOS | 12 | 1 | 23 - =1 =1
REDEFINIR ¥ M ANTENER ACTUALIZADO EL PERFIL DEL

15 |PROFESIONAL QUEEL MEDIO YLASEMPRESAS QUiEREN | 20 | 5 | 13 18 12 | 15 | 13
TENER A FUTURO.

26 |PROM OCION EFECTIVA DE LA INSTITUCION, DELOS
PROGRAM AS ACADEM ICOS ¥ LOS VALORES 7] o | o 16 s | 12 | 21
INSTITUCIONALES

17 |MAYOR DINAMICA ¥ FLEXIBILIDAD JURIDICA 15 [ 16 | o 31 5| & | 21

28 |ACTUALIZAR REGLAMENTOS YESTATUTOS FARA
INCENTIVAR LA COM PETITIVIDAD. LA PRODUCCION 13| s |12 30 7| 15 | 15
INVESTIGATIVA ¥ LOS RESULTADOS.

30 |WODELD DE M EDICION ¥ CONTROL EN CANALES DE
COM UNICACION 1813 ]2 25 e R

20 |DISENAR SISTEM A DE INCENTIVOS POR DEFENDENCIAS o |7 |1 18 21 | 12 | 16

21 |ESTUDIO DEMERCADD, ACERCA DE PROGRAMAS
FERTINENTES FARA EL M EDIO o] 4 10 20 4 21 19

23 |CONSTRUIR SEDES ALTERNAS 1 LOS MUNICIFIOS DEL PR I . |2 | e

DEPARTAM ENTO (REGIONAL IZACIGN)

Fuente: Taller para la construccion del diagnastico del plan de desarrollo, mayo de 2010
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Identificadas la situacion actual y la situacion esperada de manera integral en
todas las areas clave del Tecnoldgico de Antioquia, dentro de la metodologia para
la construccion del actual Plan de Desarrollo para el Tecnologico de Antioquia —
Institucion Universitaria, se define la propuesta de valor institucional y los factores
clave de resultado dentro de los cuales la Gestion del Talento Humano es parte
esencial:

PRODUCTO: Técnicos profesionales, Tecnologos,
Profesionales universitarios, especialistas y magister

integros, competentes y comprometidos con eldesarrolio
y con la solucion de problemas reales y pertinentes de los
ambitos regional, nacional e internacional.

vaoryy  armisuros  JEl macengl
S T |

* Pensamiento Personas Conscientey, z it
: Etica. - c Cumplimientfo
Sociocritico ticas + Formacion de

Responsables Alta calidad de los
7 S— ‘N Incluyente atributos
* Multidisciplinariedad| ~ €¥/tura Cientifica N poytinentey | «Concertadasy
JHumeniis con Participativas
: s lia 2
“ Soluciones Reales yQ| . ._.. S ) *Atencion
amable

" Proyeccion
a la Sociedad

Fuente: Elaborado por Luis Fernando Usuga. Consultor



FACTORES CLAVES DE RESULTADO VARIABLES EQUIPOS DE
DIREC | COORD | ASIS. TRABAJD
No. Variables 1 | 2 | 3 [SUMA|DIREC|COORD| ASST
Programas pertinentes a las necesidades del medio [aceptacion y i
1 | demands) % w202
9 |Personal docente calificado y cualificado ST - L T/ O A
Froduccion de conocimiento - investigacian, grupos clasificados y
§ | sconocidoson Colciancias BRIV R N
4 |Obtencidn y renovacion de registro calificado de los programas LI T 7O I A
§ |Talento humano competente y orientado 2 resultados W | 9 e uo)s |t
6 |Sostenibilidad y efectividad financiera w0 e o
T |Capacidad instalada de Iz infraestructura fisica Lo 3% 0 a4 ]m
capacidad tecnoldgica, las fics (desarrollo tecnologico y medios
8 educativos) NIRRT LN N I
9 Alianzasy canveniusi‘nta:insr.:l'mfunarfs 1‘rehcia.nes mn‘e{ enm.mo_. sl |7
egresados, empresa e instifuciones nacionales e infernacionales) wlnln
{0 |Imagen y posicionamiento institucional 3028 9 |spm 9|1
{4 |Ampliacion de cobertura B 6|6 |04
12 |Acreditacion de programas académicos e institucionales ]3| 0 [afm]e |t
{3 |Gestion eficaz de recursos financieros B B N T BN I N
{4 |Retencion de estudiantes L T T T O IV
{5 |Ampliacion planta docentes de iempo completo 8 O T R T
16 | Transferencia y aplicacion de conocimiento - extension 2 T nla)e
{7 |Aceptabilidad en el medio de los egresados B | 4 |02y ]12
18 ::r::: :;{ :‘\'Tl:m y la satisfaccion del cliente inferno y externo sl e lplalr]n|e
19 |Consolidar cultura del mejoramiento continuo 4 f TN BT
20 |Calificacion del plan y programas de bisnestar social 4 RN KA R
99 |Actualizacion y adaptabilidad juridica 120 emya|mn
22 |Esfuerzo financiero - costo por estudiante 0 0 0 o j2lz2]|n

Fuente: Taller para la construccion del diagnostico del plan de desarrolio, mayo de 2010

6. DIAGNOSTICO POR LINEAS ESTRATEGICAS:

6.1 Politicas de Talento Humano

No existen politicas formalizadas pero si existe un documento resumen




6.2 Unificacion de criterios institucionales

Actualmente se tienen unas actividades que considerdndose como temas
corporativos, se tienen dispersas en las diferentes dependencias del Tecnolégico
de Antioquia, tales como la contratacién, la formulacion y evaluacion de la gestion,
el soporte juridico y la salud ocupacional. Es necesario asumirlas por la oficina de
Talento Humano por la transversalidad e impacto.

6.3 Desarrollo de Competencias

El ingreso de los servidores y servidoras a las entidades publicas antes de
implementarse la carrera administrativa, se daba por intermediaciones politicas,
relacion de afecto y amistad. Con la Ley 443 de 1998 se empez6 a cambiar el
panorama en estas entidades, quien ingresaba por concurso, se consideraba una
persona con unos conocimientos y requisitos de estudio y experiencia necesarios
para desempefiarse adecuadamente en su puesto de trabajo, quien lo hacia por
provisionalidad, minimo debia cumplir con unos requisitos establecidos en la
norma. Con la Ley 909 de 2004, se pretende de que no solo el que ingrese a las
entidades publicas, tenga un titulo 0 unos conocimientos tedricos, sino que
ademas cumpla con unas competencias comunes, comportamentales vy
funcionales, lo que es un complemento perfecto a la hora de desempefarse
efectivamente en el puesto de trabajo.

La proyeccion de las entidades publicas es ingresar y mantener a todos los
servidores y servidoras independiente de su Nivel Jerarquico, por sus meritos y
logros, es decir por una adecuada respuesta en la evaluacién del desempefio y en
los acuerdos de gestion, mas que por un cambio de esquema politico o
administrativo. Es necesario entonces en el momento de definir un manual de
funciones y competencias laborales, identificar claramente las competencias
requeridas en los puestos de trabajo de la Organizacion, y asi poder responder
efectivamente a los logros institucionales.

6.4 Formacién y Capacitacion

La formacion en las entidades publicas, ha estado enfocada mas al cubrimiento
de una demanda o a satisfacer necesidades puntuales encontradas en las
diferentes dependencias de la Organizacién. Hoy con instrumentos tales como la
Evaluacion del Desempeiio, Acuerdos de Gestion, Evaluacion de Competencias
Laborales, Evaluaciéon de los Equipos Internos de Trabajo y la misma Evaluacion
Institucional, podemos emprender un Plan de Capacitacion que permita mejorar y
fortalecer los conocimientos y competencias requeridas por cada servidor o
servidora, de una forma acertada y oportuna.

Si bien hoy las entidades publicas, no tendran la autoridad para ingresar a quien
considere la persona mas competente para hacer parte de su equipo de trabajo,
tienen a su mano un instrumento perfecto como es el Plan de Capacitacion, para



ir formando a estas personas de acuerdo a lo previamente detectado como
competencias laborales necesarias en cada puesto de trabajo, para hacer efectivo
su resultado.

6.5 Evaluacion del Talento Humano

Proceso mediante el cual se estima el rendimiento global del servidor o servidora
en su puesto de trabajo. Hoy en dia la evaluacion del desempefio ha dejado de
convertirse en una verdadera herramienta administrativa, para convertirse en una
responsabilidad forzada para quienes la tienen que utilizar, a sido también una
estrategia al momento de presionar 0 amenazar ciertas situaciones cada vez que
se acerca la hora de la calificacion, no hay conciencia de la importancia de
realizar una adecuada concertacion de objetivos y una evaluacién que permita
identificar las verdaderas fortalezas y debilidades de los evaluados. Las
evaluaciones son casi siempre el resultado de las actividades realizada al mes o
dos meses antes de la evaluacién, lo que hace que esta no sea real y
transparente.

Es necesario entonces empezar a generar una cultura tanto para evaluados como
para evaluadores, donde encontremos en la Evaluacion del Desempefio la
oportunidad para fortalecer a través del Plan General de Capacitacion, las
debilidades en nuestros resultados y poder perfeccionar cada vez mas nuestras
competencias laborales.

Basados en lo establecido por la ley 909 de 2004, ya la evaluacién del
desempeiio no se va a mirar de forma personal, hoy si gano tu ganas, si ganas yo
gano. Mi evaluacion va a ser el resultado de la evaluacién de mi equipo de trabajo
y de la evaluacion institucional, cada vez se hace mas urgente el trabajo en
equipo. Con esta situacion se resalta mas aun la necesidad de que la evaluacion
del desempefio no sea simplemente una calificaciébn anual o semestral sino un
insumo para identificar y perfeccionar las fortalezas y debilidades de los equipos
de trabajo y por ende de cada servidor o servidora.

6.6 Proyeccién y desarrollo organizacional

La documentacion, normalizacion y mejoramiento de los procesos corporativos
fueron asumidos directamente por la Direccion de Planeacion. La estructura
administrativa al igual que el manejo de la planta de empleos, la sustentacion
técnica de novedades y el manual de funciones y competencias laborales es
llevada a cabo por la Oficina de Talento Humano.

6.7 Compensacion
El sistema salarial del Tecnologico de Antioquia, fue modificado en Febrero de

2009 a través del Acuerdo 01, que establece los salarios para cada uno de los
niveles jerarquicos.



La Administracion de la némina y de pensiones se encuentran bajo del ambiente
del sistema XENCO, lo que dificulta la interaccion con otros médulos conexos.
Actualmente el manejo de la ndémina y las prestaciones sociales es
responsabilidad de la oficina de talento humano.

Frente al tema de la Gerencia del Talento Humano en el Tecnoldgico de
Antioquia, es de considerar que en la actualidad existen dos dependencias
encargadas de este tema, la oficina de Talento Humano y la Direccién de
Bienestar y Extension, situacion que favorece el trabajo coordinado vy la
optimizacién de recurso.

6.8 Sistema de Estimulos

Actualmente en Tecnoldgico de Antioquia cuenta con un Plan de Incentivos, entre
los que se distinguen dos tipos:

* INCENTIVOS PECUNIARIOS
* INCENTIVOS NO PECUNIARIOS

Hoy con la implementacion de la ley 909 de 2004, es necesario ampliar la
cobertura en cuanto al Plan General de Incentivos, donde se tenga en cuenta el
rendimiento de los equipos internos de trabajo, proyectos exitosos y demas
componentes que contribuyan a mejorar el clima laboral. Es necesario hacer un
verdadero diagnostico de las variables a tener en cuenta en dicho plan y detectar
aguellas que tienen un verdadero impacto sobre el mejoramiento del clima
organizacional.

6.9 Bienestar Social y Clima Organizacional

Por Clima Laboral se entiende el conjunto de cualidades, atributos o propiedades
relativamente permanentes de un ambiente de trabajo concreto que son
percibidas, sentidas o experimentadas por las personas que componen la
organizacion empresarial y que influyen sobre su conducta.

Antes se tenia un concepto y tratamiento anquilosado y paquidérmico sobre el ser
humano, el hombre como un medio mas de produccidn, al igual que la tierra y el
capital, el hombre como maquina productiva, el hombre como esclavo, el hombre
como la uUnica alternativa de reducir costos productivos y/o administrativos, sin
mirarlo desde un enfoque social, donde el hombre pasa a ser el centro de todo
desarrollo, como Unica alternativa de sobrevivencia de nuestras organizaciones,
donde se hace necesario invertir en las personas, otorgarles y garantizarles la
igualdad de oportunidades, opciones y de recursos para el logro de sus
satisfacciones, asimismo es necesario que tengan influencia en las decisiones
gue se tomen y disefien.

Hoy la oficina de Talento Humano en equipo con la Direccion de Bienestar y
Extension viene desarrollado un estudio de clima organizacional, buscando
determinar aquellas variables objetivas que puedan incidir negativamente sobre la
percepcion que tienen las personas sobre la calidad de trabajo en que se



encuentran. Esta calidad influird en el rendimiento del desempefio y por lo tanto
en los resultados organizacionales, comprometiéndose asi la permanencia
estable, productiva y saludable de los servidores y servidoras.

El hecho de que las Organizaciones sean flexibles, hace que los estudios de clima
organizacional no sean solo de un momento determinado, sino que debe volverse
una responsabilidad permanente en las organizaciones, dado a que mantener un
buen diagnostico es evitar problemas a corto y largo plazo. Un clima positivo
propicia una mayor motivacion y por ende una mejor productividad por parte de
los trabajadores. Otra ventaja importante de un clima organizacional adecuado es
el aumento del compromiso y de la lealtad.

6.10 Jubilacion y Retiro Asistido

No existe actualmente en el Tecnologico de Antioquia ni una politica clara ni un
proceso definido para acompafiar los procesos de exduccion de la vida laboral y
dado que ello se constituye en parte fundamental del bienestar de los empleados
actlales en situacién de pre pensionados, se hace necesaria la adopcion de
lineamientos claros al respecto.

7. OBJETIVOS ESTRATEGICOS

7.1 OBJETIVO ESTRATEGICO 1

Lograr el direccionamiento unificado del desarrollo del talento humano,
implementando politicas para el &mbito administrativo y docente, de tal forma que
aseguren el crecimiento y desarrollo integral de las potencialidades individuales e
institucionales

7.1.1 Acciones estratégicas frente a las politicas de talento humano

* Analizar la normatividad vigente del personal administrativo y docente

+ Determinar la orientacion estratégica en los temas conducentes al desarrollo
humano integral

* Monitorear la aplicacién de las politicas emitidas

* Orientar el desarrollo humano integral del personal administrativo y docente,
mediante la incorporacion de politicas unificadas para la vinculacion,
evaluacion, desarrollo de competencias, bienestar, estimulos vy
compensaciones del personal administrativo y docente del Tecnoldgico,
respetando la normatividad reguladora especifica

» Direccionamiento estratégico del desarrollo humano integral



* Analizar el impacto de nueva reglamentacion y las debilidades recurrentes
para ajustar o actualizar politicas

» Concretar las areas clave determinantes del desarrollo humano integral para el
personal administrativo y docente, en desarrollo de las politicas emitidas

* Optimizar los recursos fisicos, técnicos, tecnoldgicos, financieros y el talento
humano, mediante la implementacion de estrategias interrelacionadas y
diferenciables que potencien la capacidad profesional y personal enarmonia
con los objetivos y metas institucionales

» ldentificacion de lineas estratégicas potenciadoras del talento humano para la
obtencién de objetivos y metas institucionales en armonia con el desarrollo
personal

* Proyectar el impacto de la interaccion de estrategias para asociar afinidades
de contribucion

7.1.2 Acciones estratégicas frente a la unificacion de criterios institucionales

» Agilizar la gestion de temas clave corporativos, mediante la retroalimentacion
permanente y directa

» Fortalecimiento de aspectos de impacto interno y externo
* Seguimiento a la gestion.

* Monitorear el comportamiento de los indicadores de gestion y resultados y
redireccionar desviaciones

* Relaciones laborales: Administrar las relaciones del personal administrativo y
docente. Resolver demandas instauradas, tutelas, derechos de peticion y
reclamaciones en temas de talento humano. Comision de personal. Resolver
las peticiones en temas de carrera administrativa y docente

» Centro de practicas. Conectar la academia con el ambito laboral, vinculando
estudiantes de practica que transmitan su actualizacion y simultdneamente
adquieran el aprendizaje laboral.

+ Sistema de informacion: Disefiar moddulos de interaccion de variables
relacionadas con las areas clave. Administrar bases de datos de planta de
empleos y planta de personal con generacion de reportes coherentes a las
variables relacionadas. Administrar bases de datos del personal docente



7.2 OBJETIVO ESTRATEGICO 2
Innovar el desarrollo de conocimientos, habilidades, destrezas, valores, actitudes

y aptitudes de acuerdo a los requerimientos de calidad esperados en los
resultados de gestion

7.2.1 Acciones estratégicas frente al desarrollo de competencias

+ Diseflar metodologia para la evaluacion de competencias

* ldentificar competencias

« Ajustar o actualizar manuales especificos de competencias

» Formalizar y divulgar el manual especifico de competencias laborales

* Analizar requerimientos de competencias en los procesos corporativos
asignados

* Implementar el modelo Mejoramiento de los requerimientos ocupacionales del
personal administrativo

» Posibilitar la certificacion de las competencias de los servidores publicos
* Analizar el estatuto docente y normatividad reglamentaria

» Diseflar metodologia Identificar competencias

» Viabilizacién del concepto de competencias en el personal docente

» Proyectar manual especifico de funciones y competencias

* Analizar estructura de grados y requisitos.

* Analizar cumplimiento de requisitos para inscripciones y ascensos en el
Escalafén Docente

» Formalizar inscripciones y ascensos
* Administrar historia laboral

* Administrar bases de datos

* Administracion Escalafén Docente

* Monitorear correspondencia entre créditos aportados para ascensos en el
escalafén docente, y areas de desempefio

* Monitorear la efectividad del modelo



* Investigar mejores practicas en competencias del personal administrativo y
docente

* Desarrollar metodolégicamente el modelo que permita caracterizar la
capacidad laboral del personal administrativo y docente para desempeiarse
en diferentes contextos, y especialmente para responder a los requerimientos
de calidad de sus resultados

» Sostenibilidad de la capacidad técnica y personal

+ Estudiar factibilidad, de acuerdo a normatividad vigente

* Incorporar mejoramientos en los manuales del personal administrativo y
docente

* Socializar ajustes

7.2.2 Acciones estratégicas frente a la formacion y capacitacién

* Analizar los insumos provenientes de competencias, evaluacion talento
humano y procesos corporativos, clasificados por competencias comunes,
comportamentales o funcionales

* Determinar necesidades de formacién, actualizacion, fortalecimiento o
potenciacion de competencias del personal vinculado.

+ Determinar necesidades de induccion, reinduccion y entrenamiento

* Instrumentacioén correlacionada de areas y temas de aprendizaje, actualizacién
o fortalecimiento

+ Disefiar e implementar plan de capacitacién
* Monitorear la efectividad del plan de capacitacion
* Incorporar mejoramientos

+ Establecer un plan de capacitacion orientado a formar, fortalecer o
potencializar las competencias, segun las necesidades evidenciadas

» Sostenibilidad del modelo de aprendizaje vinculado al desempefio individual y
organizacional

» Afianzar las interacciones de competencias y desempefio con el proceso de
aprendizaje para incrementar la productividad y calidad

* Sensibilizar sobre las bondades del trabajo en equipo en el contexto de los
nuevos retos institucionales



« Formar lideres de programas y proyectos de acuerdo a los procesos
corporativos, los objetivos y metas institucionales

* Lograr el desarrollo de equipos de trabajo competitivos conforme a las
objetivos y metas institucionales

* Fomento del aporte sinérgico a los objetivos y metas institucionales

* Asesorar en la conformacion de equipos de trabajo competitivos Tecnologico
de Antioquia

7.2.3 Acciones estratégicas frente a la evaluacién del talento humano

* Analizar requerimientos de talento humano en los procesos corporativos

* Analizar manual especifico de funciones y competencias del personal
administrativo y docente

» Aplicar pruebas

» Fortalecer la capacidad técnica y personal a proveer, mediante la aplicacién de
los nuevos conceptos recompetencias laborales

* Provision de talento humano en correspondencia con los requerimientos
ocupacionales

* Seleccionar aspirantes

* Analizar referentes nacionales para el personal administrativo y docente

» Investigar mejores préacticas Implementar modelo de evaluacion, considerando
aspectos vitales: objetividad, contribucion a objetivos y metas institucionales,
retroalimentacion, fortalecimiento de competencias

* Asesorar en la formulacion de Acuerdos de Gestion

» Consolidar los acuerdos de gestion pactados con los gerentes publicos

+ Transformacion de la evaluacion como instrumento de proyeccién

+ Consolidar las evaluaciones de los acuerdos de gestiéon

* Determinar la efectividad del modelo e incorporar correctivos

+ Desarrollar un sistema de evaluacibn como instrumento de mejoramiento
profesional y personal, articulado al desempefio organizacional

» Sostenibilidad valoracion de competencias en el logro de objetivos y metas
institucionales



+ Consolidar relaciones de mejoramiento profesional y personal

7.3 OBJETIVO ESTRATEGICO 3

Fortalecer estrategias de desarrollo organizacional para apoyar el avance en la
transformacion cultural

7.3.1 Acciones estratégicas frente a la proyeccién y desarrollo organizacional

* Formalizar politicas para la gestion por procesos
* Expandir la cultura de procesos

» Ajustar la Estructura Organizacional, considerando la dinamica municipal y los
nuevos enfoques

» Actualizacion de la Estructura Corporativa

+ Ajustar el modelo de operacion conforme a nuevos requerimientos

* Valorar los ajustes implementados

* Investigar mejores practicas

* Retroalimentar el modelo

* Optimizar procesos

* Analizar estructura corporativa

* Realizar estudios técnicos de estructura administrativa y planta de empleos
* Analizar responsabilidades y capacidad toma de decisiones

* Proyectar niveles de autoridad y responsabilidad

* Formalizar y divulgar estructura administrativa

+ Homologar y clasificar la planta de empleos segun la normatividad vigente
» Ajustar o actualizar manuales especificos de funciones

* Formalizar y divulgar el manual especifico de funciones

* Identificar equipos de trabajo

» Actualizaciéon de la Estructura Administrativa



* Instrumentar planta global

* Monitorear la efectividad de la estructura corporativa y de la estructura
administrativa

* Monitorear la efectividad de planta global y equipos de trabajo
» Sostenibilidad capacidad de respuesta organizacional

* Incorporar mejoramientos

7.3.2 Acciones estratégicas frente a la compensacion:

* Administrar hojas de vida del personal administrativo

* Investigar soporte tecnoldgico y proponer alternativas de implementacion
* Soporte administrativo a la administracion de personal

« Tramitar y notificar novedades del personal administrativo y docente

+ Optimizar la gestion del talento humano, mediante el adecuado soporte técnico
y administrativo, y la administracion de la historia laboral

» Sostenibilidad del soporte técnico y administrativo de la gestion del talento
» Evaluar los procedimientos de soporte técnico y administrativo humano

» Proponer mejoramiento permanente

* Administrar sistema de informacién

* NoOmina: Liquidar nédmina y conexos, tramitar nOmina y conexos, ingresar
novedades al sistema, emitir resoluciones liquidacion de cesantias

* Analizar procedimientos y tramites y proponer mejoramientos

* Proyectar presupuestos con fundamento en empleados, docentes
escalafonados y su comportamiento de ascensos

+ Evaluar confiabilidad y efectividad de la tecnologia

* Analizar confiabilidad de la informacion

» Detectar desviaciones

* Optimizar procedimientos y tramites del sistema de remuneracién

* Sostenibilidad sistema de remuneracion personal administrativo y docente



 Incorporar mejoramientos

7.4 OBJETIVO ESTRATEGICO 4
Obtener un mejoramiento sustancial del bienestar social y el clima organizacional,

mediante la transformacién de habitos y practicas del personal administrativo y
docente

7.4.1 Acciones estratégicas frente al sistema de estimulos

* Analizar impacto de estimulos en el clima organizacional

* Analizar impacto de estimulos en la productividad y calidad de la gestion

» Consolidacion de acciones generadoras de bienestar

* Implementar modificaciones para fortalecer estimulos efectivos

* Investigar mejores practicas

* Analizar viabilidad para nuevos estimulos

* Adecuar el sistema de estimulos para potenciar los equipos de trabajo hacia el
logro efectivo de objetivos y metas institucionales, y como instrumento

motivador del servidor publico en todos sus escenarios

« Sostenibilidad provision de bienestar

7.4.2 Acciones estratégicas frente al bienestar social y al clima laboral

» Definir metodologia para la intervencion del clima organizacional: Clima
laboral, Familia, Programas especiales, Programas sociales, Plan de retiro,
Salud ocupacional, Variables ambiente psicosocial

* Aplicar instrumentos de diagnostico, evaluacion de resultados, estudios de
impacto y aplicacibn de acciones conducentes a consolidar el clima
motivacional de la Entidad y la Cultura Organizacional

» Desarrollar acciones, estrategias e intervenciones en materia de Salud
Ocupacional que contribuyan a la recuperacion de condiciones laborales
adecuadas, al bienestar integral y a la estabilidad mental y fisica de los
servidores publicos, tendientes al aumento de la productividad organizacional

+ Asesorar al responsable de la variable evaluada para la reorientacion de
acciones

* Retroalimentar a los lideres de equipos para la incorporacion de estrategias
gue mejoren el estado de las variables



» Apropiacion de herramientas adecuadas para el fortalecimiento del clima
organizacional

» Asesorar en la implementacion de planes de mejoramiento

* Implementar estrategias efectivas para mejorar el estado de las variables que
interactdan en el ambiente psicosocial del personal administrativo y docente

* Sostenibilidad interaccion de estrategias y variables clima organizacional

* Realizar monitoreo al estado de las variables determinantes del ambiente
psicosocial, una vez implementado el plan de mejoramiento

* Analizar interaccion de estrategias y su impacto en las variables determinantes
del ambiente psicosocial

* Investigar mejores practicas

7.4.3 Acciones estratégicas frente a la jubilacion y el retiro asistido

» Desarrollar un sistema para deteccion de empleados en situacion de pre
pensionados

« Diagnosticar las expectativas de los pre pensionados frente a la perspectiva de
Su retiro

* Implementar un programa de acompafiamiento de retiro asistido para disminuir
el impacto en los jubilados

+ Establecer un procedimiento y un protocolo para notificacion vy
acompafamiento a los empleados susceptibles de desvinculacion.

+ Administrar liquidacion de prestaciones sociales al personal desvinculado
* Administrar pensiones: Liquidar pensiones, Ingresar novedades al sistema

* Proyectar provision: Tramitar pensiones, administraciéon némina, prestaciones,
provisiones y pensiones del personal administrativo



8. LA GESTION DEL TALENTO HUMANO DENTRO DEL PLAN DE
DESARROLLO 2011-2015 “EDUCACION SIN FRONTERAS”

8.1 LINEA ESTRATEGICA 2
Acreditacion de alta calidad de programas académicos con el apoyo de la

investigacion

8.1.1 Objetivo Estratégico

Mejorar y mantener el talento humano docente cualificado

8.1.2 Metas

* Incrementar la planta de docentes de tiempo completo a 35 plazas (LB 29)

* Incrementar a 32 el nimero de docente de tiempo completo con maestria (LB
21)

* Incrementar a 5 el nUmero de docente de tiempo completo con doctorado (LB
0).

+ Capacitar al 100% de los docentes de tiempo completo en programas de
formacion pedagdgica. (LB 100%).

+ Capacitar al 35% de los docentes de catedra en programas de formacion
pedagdgica. (LB10%).

8.1.3 Acciones Estratégicas

* Realizar convocatoria para la vinculacion de docentes con requisitos de
maestria y doctorado.

» Asignacién de recursos financieros para capacitacion formal.

* Programar cursos de formacion pedagoégica para los docentes.

8.2 LINEA ESTRATEGICA 5

Modernizacién corporativa:



8.2.1 Objetivo Estratégico

Disponer del talento humano suficiente y competente y garantizar las condiciones
organizacionales que eleven el nivel de productividad y satisfaccion de los integrantes
de la comunidad académica.

8.2.2 Metas

* Aumentar el nivel de competencias de los empleados de planta (LB no
disponible).

* Aumentar a 89% el nivel de percepcién positiva del clima organizacional de la
comunidad académica. (LB 84%).

* Aumentar a 95% la participacién de los empleados en eventos de capacitacion
(LB 90%).

* Realizar 4 actividades anuales de prevenciéon o mitigacion de riesgos de salud
ocupacional (LB 3).

* Realizar 2 actividades anuales de bienestar social laboral (LB 3).

8.2.3 Acciones Estratégicas

* Implementar un sistema de evaluacion por competencias.

» Elaborar estudios sobre el clima organizacional e implementar acciones para su
mejoramiento.

* Elaborar y ejecutar un plan de capacitacion que fortalezcan las competencias de
los empleados de planta

» Elaborar y ejecutar programas de bienestar social laboral.
* Realizar actividades de induccion y/o reinduccion a los empleados y docentes.

* Realizar actividades de preparacion para el retiro asistido.



9. PLAN OPERATIVO DE TALENTO HUMANO 2011 - 2015

2. Mejorar y mantener el talento
humano docente cualificado.

Incrementar el nimero

Numero de docentes de

Rector, Secretario General y

de docentes de tiempo| 29 31 3z 33 34 35 35 Profesional de Talento
tiempo comjpleto
completo Humano
Incrementar el I'II.JI11EI'D Numero de docentes con Rector y Profesional de
de docentes de tiempo magstria 21 23 25 27 29 3z 3z slants HETANG
completo con Maestria
Incrementar el nimero
de docentes de tiempo|Numere de docentes a 3 5 5 3 5 5 Rectar y Profesional de
completo con|doctorado Talento Humano
doctorado
Capacita |
apaciar 8 . s Porcentaje de docentes

docentes de tlempudE t' eto > sonal d
completo en programas| - LoPa completo quel L one | anow | 100% | 100% | 100% | 100% 10%  |Decanosy Profesional de

.. |participan en formacidn Talento Humano
de formacion dagogi
pedagogica priEERs
Capacitar a los|Porcentaje de docentes

Deca Profesional d

docentes de citedra en|de citedra que participan|  10% 0% | 25% | 30% | 3w | 35w 35% e Y FTIRA e

formacion pedagdgica

en formacién pedagogica

Talento Humano




4. Propiciar  las

condiciones

organizacionales gue eleven el

nivel

de  productividad v

satisfaccion de los integrantes de

la comunidad

través

académica a
de la formulacion vy

ejecucion del plan estratégico
del talento humano

Aumentar la calificacion
de las competencias de

Calificacion de
competencias  de  los

Profesional Universitario

los empleados de f!mpleaidus por  nivel ND 1 88 a0 92 94 94 (Talenta Humano)
jerarguico en una escala
planta
de 0 a 100 puntos
A tar el nivel de
umen : r I'II‘-I'E ) ) Profesional Universitario
percepcion positiva del|Porcentaje de percepcion P ——
clima organizacional de|positiva del clima Ed% 285% B6% BT™ ERB% B9% 29% B ) y' .
i dad — Profesional Universitario
a . comunidad |erganizacional (Bienestar)
académica
Aumentar la taie de asietenc
. Porcentaje asistencia . L
on d I Profe ] it
PR ® e los empleados a| 50% 95% | 95% | 95% | o5% | 95% 95% sional Hniversitana
empleados en eventos o [Talento Humano)
L eventos de capacitacion
de capacitacion
Realizar actividades|Mumerc de  actividades
anuales de prevencion|de prevencien ¥ 3 4 ‘ A A A 2 Profesional Universitario
o mitigacion de riesgos|mitigacion de riesgos de| [Talento Humano) y Meédico
de salud ocupacional  |salud ocupacional
) o B . Profesional Universitario
Realizar actividades|Mumere de  actividades (Talenta Humano)
anuales de bienestar|/de  bienestas  social 2 3 3 3 3 3 15 ¥

sacial laboral

laboral

Profesional Universitario

[Bienestar)




10. PLAN DE INVERSIONES EN TALENTO HUMANO 2011 - 2015

2. Mejorar y mantener el
talentoc  humano  docente

suficiente y cualificado.

Incrementar el ndmero

Mumers de docentes de

de docentes de tiempo| 2.230 2.400 2.600 2.600 |2.800| 3.000 13.400 |T.de A
tiempa completo
completo
incrementar &l nimero Nomero de docentes
de docentes de tiempo ) 0 0 0 0 o | o 0
. |con maestra
completo con maestria
Incrementar el numera
de docentes de tie Nomero de docentes
& caeer mpa iumera e f 0 0 0 o |o| o 0
completo con[con doctorado
doctorado
Capacitar a loz|Porcentaje de docentes
docentes de Tiempo|de tiempo completo gue
v - - P I:| 10 12 14 16 18 20 20 T.de A,

completo en|participan en formacion
formacidn pedagogica |pedagogica

) Porcentaje de docentes
Lapacitar i los de catedra ue
docentes de citedra en o en forma " ;s 10 15 20 5 |30 35 125  |T.deA.
formacidn pedagdgica participan en farmacion

pedagogica




4. Propiciar las condiciones
organizacionales gue eleven el

nivel de productividad vy
satisfaccion de los integrantes
de la comunidad académica a
través de la formulacion
gjecucion del plan estratégico
del talento humano

Aumentar la
calificacion de  las
competencias de los
empleados de planta

Calificacion de
competencias  de los
empleados por  nivel
jerarguico en una escala
de 0 a 100 puntos

Aumentar el nivel de
percepcion positiva del
clima organizacional
de la comunidad
académica

Porcentaje de
percepcion  positiva del
clima organizacional

Aumentar la
parcipacion  de  los
empleados en eventos
de capacitacion

Porcentaje de asistencia
de los empleados a
eventos de capacitacian

250

330

350

1.640

T.de A.

Realizar actividades
anuales de prevencidn
o mitigacion de riesgos
de salud ocupacional

Numero de actividades
de prevencidn ¥
mitigacion de riesgos
de salud ocupacional

10

15

18

21

24

25

102

T.de A,

Realizar actividades
anuales de blenestar
social labaral

Numero de actividades
de  bienestar
laboral

social

30

35

40

45

50

55

225

T.de A.




