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Introducciéon

Teniendo como referente los resultados de la Medicion del clima laboral realizada en el afio 2017, la
Subdireccion Técnica de Desarrollo Humano comprometida con la mejora continua, formula el Plan de
Intervencion del Clima Laboral. que tiene como objetivo mejorar la percepcion del clima laboral en el
IDIPRON por medio de actividades enfocadas en la comunicacion e integracion, el estilo de direccién y el
trabajo en equipo que conlleven a elevar la calidad de vida laboral de los (as) Servidores (as) Publicos (as).

Esta fundamentado en el Modelo Integrado de Planeacion y Gestion- MIPG que contempla el
fortalecimiento del liderazgo y el talento humano bajo los principios de legalidad ¢ integridad como motores
de la generacion de resultados en las entidades publicas. Por lo cual la Primera dimension enfocada en el
Talento Humano, se desarrolla de la Politica de Gestion Estratégica del Talento Humano que incluye las
Rutas de creacion de Valor que enmarcan las acciones previstas en el Plan de Intervencion. La primera es
la Ruta de la Felicidad. Ia Segunda es la Ruta del Crecimiento, la tercera es la Ruta del Servicio, la cuarta

¢s la Ruta de la Calidad. y la quinta es la Ruta de Analisis de Datos.

La transversalidad del clima laboral se refleja en los enfoques de la seguridad y salud en el trabajo, el
bienestar. la promocion y prevencion de la salud. los incentivos, los programas de induccion v reinduccion.
el trabajo en equipo, la integridad, el estilo de direccion, la comunicacion y la integracion. Por lo cual la
elaboracion del Plan de Intervencion se realizé mediante mesas de trabajo en las cuales participaron las
areas cuyo desempefio gira en torno al talento humano del Instituto, con apoyo del equipo de Coaches yen
cabeza de la Subdireccion de Desarrollo Humano.

El documento se elaboré partiendo del diagndstico, con fundamento en los lineamientos del Modelo
Integrado de Planeacion y Gestién- MIPG Y sus rutas, asi como el Modelo de Bienestar para la Felicidad
Laboral del DASCD, para el planteamiento de objetivos y las estrategias de intervencién que permitan
mejorar el clima laboral del Instituto.
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1. Marco conceptual

Calidad de vida laboral: se refiere a la existencia de un ambiente que es percibido por el Servidor Pablico
como satisfactorio y propicio para su bienestar y desarrollo: esti constituida por condiciones laborales
relevantes para la satisfaccion de las necesidades basicas de los Servidores Publicos, la motivacion y el
rendimiento laboral, logrando asi generar un impacto positivo en las entidades, tanto en términos de
productividad como de relaciones interpersonales. (Departamento Administrativo de la Funcion Publica,
2012).

Clima laboral: ha sido definido como el conjunto de percepciones y sentimientos compartidos que los
funcionarios desarrollan en relacién con las caracteristicas de su entidad. tales como las politicas, practicas
y procedimientos formales e informales y las condiciones de la misma. como por ¢jemplo el estilo de
direccion, horarios, autonomia, calidad de la capacitacion, relaciones laborales, estrategias
organizacionales, estilos de comunicacién, procedimientos administrativos, condiciones fisicas del lugar de
trabajo, ambiente laboral en general: elementos que la distinguen de otras entidades y que influyen en su
comportamiento. (Departamento Administrativo de la Funcién Publica, 2004)

Cultura organizacional: se define como el conjunto de valores (lo que es importante), creencias (como
funcionan las cosas) y entendimientos que los integrantes de una organizacién tienen en comin y su efecto
sobre el comportamiento (c6mo se hacen las cosas); esto significa que la cultura es el enlace social o
normativo que mantiene unida a una organizacion. La cultura se traduce en valores o ideales sociales y
creencias que los miembros de la organizacion comparten y que se manifiestan como mitos. principios,
ritos, procedimientos, costumbres, estilos de lenguaje, de liderazgo y de comunicacion que direccionan los
comportamientos tipicos de las personas que integran una entidad. (Departamento Administrativo de la
Funcion Puablica, 2004)

Cambio organizacional: se entiende como la transicién entre una situacion presente a una deseada
(percibida como mejor que la actual); consiste en moverse desde un equilibrio actual hacia un equilibrio
futuro, pasando por un periodo de inestabilidad o desequilibrio. Si esa inestabilidad esta bien manejada
dentro de un esquema que incluya estrategias de comunicacion, retroalimentacion y ajuste, entonces se
puede decir que se trata de un desequilibrio estable: en caso contrario, serd un desequilibrio inestable.
(Departamento Administrativo de la Funcién Pablica. 2004)

4
sty soGOTA
www.idipron.gov.co M EJOR

Info: Linea 195 PARA TODOS




ALCALDIA MmAYOR
DE BOGOTA D.C.
; .'IIE!JIIKJN nu\zr .
It My ns s bs Froter e
B la Nflet y la Joveritnd

2. Marco normativo

El clima de los ambientes de trabajo se ha constituido en un factor fundamental para ¢l adecuado desempefio
de los Servidores Piiblicos en el Estado Colombiano, teniendo en cuenta que este influye en el desempefio
de los mismos y el cumplimiento de los objetivos institucionales. Por lo cual el tema tiene un desarrollo

normativo importante dentro del Servicio civil, el cual se resume en el siguiente cuadro.

Tabla 1. Normativa Clima Laboral

NORMA

DESCRIPCION

ARTICULADO

Decreto 1567 de
1998
(Agosto 05)

“Por el cual se crean (sic) el
Sistema  Nacional de
Capacitacién y el Sistema
de Estimulos para los
empleados del Estado™

Art. 1 Campo de Aplicacién. El presente Decreto - Ley
se aplica a los empleados del Estado que prestan sus
servicios en las entidades regidas por la Ley 443 de
1998

Titulo 1L Sistema de estimulos para los empleados
del Estado, Capitulo 11 Programas de bienestar
social e incentivos. Art. 18 al 25,

Ley 443 de 1998
(Junio 11)

“Por la cual se expiden
normas  sobre  carrera
administrativa v se dictan
otras disposiciones™

Art.3 Campo de aplicacion. Las ' disposiciones
contenidas en la presente Ley son aplicables a los
empleados del Estado que prestan sus servicios en las
entidades de la Rama Ejecutiva de los niveles Nacional,
Departamental, Distrital, Municipal y sus entes
descentralizados (...)

Ley 489 de 1998
(diciembre 29)

“Por la cual se dictan
normas sobre la
organizacion y

funcionamiento de las
entidades  del  orden
nacional, se expiden las
disposiciones, principios y
reglas generales para el
ejercicio de las
atribuciones previstas en
los numerales 15 y 16 del
articulo 189 de Ia
Constitucion Politica y se
dictan otras disposiciones™

Art. 17 Politicas de Desarrollo Administrativo. Las
politicas de desarrollo administrativo formuladas por el
Departamento Administrativo de la Funcién Publica y
adoptadas por el Gobierno Nacional tendrén en cuenta,
entre otros, los siguientes aspectos: 9. Evaluacion del
clima organizacional, de la calidad del proceso de toma
de decisiones y de los estimulos e incentivos a los
funcionarios o grupos de trabajo.

Ley 909 de 2004
(septiembre 23)

“Por la cual se expiden
normas que regulan el
empleo publico, la carrera
administrativa,  gerencia
publica y se dictan otras
disposiciones™

Art. 16 Numeral 2, literal i) Proponer en la respectiva
entidad la formulacion de programas para el
diagnostico y medicién del clima laboral

Decreto 1227 de
2005
(abril 21)

“Por el cual se reglamenta
parcialmente la Ley 909 de
2004 vy el Decreto-
ley 1567 de 19987

Art. 75 De conformidad con el articulo 24 del Decreto-
ley 1567 de 1998 y con el fin de mantener niveles
adecuados de calidad de vida laboral. las entidades
deberan efectuar los siguientes programas: Numeral
75.1. Medir el clima laboral, por lo menos cada dos
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aios y definir, ejecutar y evaluar estrategias de—‘
intervencién. Numeral 75.4. Identificar la cultura
organizacional y definir los procesos para la
consolidacion de la cultura deseada.

Decreto 2482 de | “Por el cual se establecen | Art. 3° Politicas de desarrollo administrativo.

2012 los lineamientos generales | Literal ¢) Gestion del talento humano. Orientada al
(diciembre 03) | para la integracion de la | desarrollo y cualificacién de los servidores publicos
planeacion y la gestion™ buscando la observancia del principio de mérito para la

provision de los empleos, el desarrollo de
competencias, vocacién del servicio, la aplicacién de
estimulos y una gerencia publica enfocada a la
consecucion de resultados. Incluye, entre otros el Plan
Institucional de Capacitacion, el Plan de Bienestar e
Incentivos, los temas relacionados con Clima
Organizacional y el Plan Anual de Vacantes

Capitulo  segundo. Criterios orientadores y
principios rectores. Criterios orientadores, numeral

Carta 7, literal h) La promociéon de la comunicacion. la
Iberoamericana participacion, el didlogo, la transaccion y el consenso
de la funcién orientado al interés general, como instrumentos de
publica relacion entre los empleadores publicos y su personal,
(14-15 de a fin de lograr el clima laboral mas favorable, y el
noviembre de mayor grado de alineamiento entre los objetivos de las
2003) organizaciones y los intereses y expectativas de su
personal.

Capitulo cuarto. Requerimientos funcionales de la
funcién pablica, Relaciones humanas ¥y sociales,
numeral 49. Los empleadores publicos deberan
ocuparse de conocer el clima laboral de sus
organizaciones, evaludndolo  periddicamente v
teniendo en cuenta estas evaluaciones para la revision
¥ mejora de sus politicas y précticas de gestion de las
personas.

Titulo 10. Sistema de estimulos. Articulo 2.2.10.7
Programas de bienestar de calidad de vida laboral,
De conformidad con el articulo 24 del Decreto-ley 1567
de 1998 y con el fin de mantener niveles adecuados de
calidad de vida laboral, las entidades deberdn efectuar
los siguientes programas:

Medir el clima laboral, por lo menos cada dos

afos y definir, ejecutar y evaluar estrategias de

Decreto 1083 de “Por medio del cual se intervencion.
2015 expide el Decreto tnico 2. Evaluar la  adaptacion al  cambio
Reglamentario del Sector organizacional y adelantar acciones de
Funcién Phblica” preparacién frente al cambio y de

desvinculacion laboral asistida o readaptacion
laboral cuando se den procesos de reforma
organizacional.
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3. Preparar a los prepensionados para el retiro del
servicio.

4. ldentificar la cultura organizacional y definir
los procesos para la consolidacion de la
cultura deseada.

5. Fortalecer el trabajo en equipo.

6. Adelantar programas de incentivos.

Fuente: elaboracion propia

3. Diagnéstico

La medicion del clima laboral realizada en el afio 2017, tuvo como objetivo determinar el estado
del clima laboral en el Instituto por medio de una encuesta aplicada a las y los Servidores Publicos
para formular estrategias de intervencion que conlleven a la mejora continua del ambiente laboral
y contribuir a elevar la calidad de vida de los mismos.

El analisis se realiz en primer lugar por grupos poblacionales correspondientes a las y los
Servidores de Carrera Administrativa, Nombramiento Provisional. Nombramiento Temporal. y de
Libre Nombramiento y Remocion, en segundo lugar se presenta el consolidado de los resultados
del total de la poblacién encuestada como se representa en la siguiente tabla; en tercer lugar se
realiza un comparativo de los aspectos susceptibles a intervenir en el afio 2014 y el resultado
obtenido en €l 2017, y en cuarto lugar se resaltan los factores a intervenir por area.

Tabla 2. Consolidado Medicién 2017
CONSOLIDADO DE LA MEDICION 2017

Totalmente De En Totalmenteen’  TOTAL TOTAL
FACTOR - de acuerdo acuerdo | desacuerdo desacuerdo APROBADO DESAPROBADO

ORIENTACION ORGANIZACIONAL  37% 55% | 8% _ 0% 8%
ADMINISTRACION DEL TALENTO

HUMANO _ 48% 46% &% _ 1% 7%
ESTILO DE DIRECCION 41% 48% 0% | 1% | 89% 11%
COMUNICACION E INTEGRACION 24% 5% | 18% | 2% 20%
TRABAJO EN GRUPO 32% 60% | 7% , 1% 8%
CAPACIDAD PROFESIONAL 54% | 43% | 2% | 0% 2%
MEDIO AMBIENTE FISICO 25% 49% 21% 6% 26%

TOTAL s HEl o2 2 N

Fuente: elaboracion propia con base en Encuesta Medicion del clima laboral 2017.
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3.1 Factores a intervenir por drea

El andlisis de los resultados obtenidos en la Medicién del clima laboral en el afo 2017, arrojan
cuatro factores que presentan porcentajes de inconformidad que oscilan entre el 1% y el 21%. Si
bien este rango de resultados no refleja algiin factor en estado critico, es objeto de intervencién
por parte del Instituto para el mejoramiento de la calidad de vida personal y laboral de las v los
Servidores Publicos del IDIPRON.

3.1.1 Estilo de direccion

La percepcion en general de las y los Servidores Piiblicos del Instituto frente al estilo de direccion,
es decir la forma en que se gerencia y conducen las dreas para el cumplimiento de los objetivos
institucionales obtuvo una aprobacion general del 89%., y una desaprobacion del 11%.

Grafico 1. Perfil general factor Estilo de Direccién

PERFIL GENERAL FACTOR ESTILO DE DIRECCION
67%

= Totalmente de acuerdo
- 57%
blE% 52% e acuerdo
48% 8% % e
508 A2% 219 —— £ dEsaruendn

39%
409 ./

—— Tt
desatiuerdo

an

200
10%
0% T
En mi drea, ef jefe El trato que recibo Recibo de mi jefe Tengo gue
0 supervisor de mi jefe o retroglimentacion consultar con mi
asigna las cargas SUPervisor gs (observaciones) jefe todas las
de trabajo de respetuosc tanto de aspectos accionesa seguir
forma equitativa positivoscomo de  en la realizacion de capacitacién ¥
teniendo en aspectos negativos cel trabajo bienestar
cuenta los oe mi trabajo a

Fuente: elaboracién propia con base en Encuesta Medicion del clima laboral 2017

Con respecto a si la carga de trabajo que asigna el jefe del area es equitativa, se obtuvo un
porcentaje de aprobacion del 91%, y de desaprobacion del 9%, las dependencias del Instituto donde
se 1dentificaron estds dificultades son: 4rea de almacén e inventarios, drea de sistemas. area de

»
v sieakt s0GOTA
v idipron.gov.co MEJOR

Info: Linea185 PARA TODOS




INIEGRACION SO0
Ity Chrgal fuara s Protmrcatn
du e Wt y bu Juveriod

tesorerfa, UPI La 32, UPI La florida, UPI Santa Lucia, area de transporte, y en menor medida en
las dreas de Carrera administrativa, bienestar social ¥ capacitacion, drea de mantenimiento, drea
psicosocial, drea de Distrito Joven, UPI El oasis, area de escuela (territorio calle), Subdireccién
Técnica de desarrollo humano, y la Subdireccion Técnica de métodos educativos y operativa.

Frente a si el trato que se recibe del jefe es respetuoso se obtuvo un 99% de aprobacion, y un 1%
de inconformidad en la UPI La 32, y la UPI La florida.

La retroalimentacion de aspectos positivos y negativos del trabajo por parte del jefe arrojé una
aprobacion del 91% y una desaprobacién del 9%, las dependencias del Instituto que presentan
dificultades en este aspecto son: drea de almacén e inventarios, area de sistemas, drea de trabajo
de gestion ambiental. drea de transporte, Subdireccion técnica de Desarrollo Humano, UPI El
Perdomo, UPI La 32, y en menor medida en las 4reas de carrera administrativa, bienestar social y
capacitacion, drea de economato, drea de pedagogia, drea de tesorerfa, rea de Distrito Joven. 4rea
sicosocial, Grupo formal de control interno disciplinario, Subdireccién de métodos educativos y
operativa, UPI La florida, y UPI Santa Lucia.

En cuanto a la consulta con el jefe de todas las acciones a seguir para la realizacion del trabajo, se
obtuvo un porcentaje de aprobacién del 74%, es decir este porcentaje de Servidores (as) debe
consultar con su jefe las acciones a seguir. y se ubican en su mayoria en los niveles profesional,
téenico, y asistencial: por otro lado, se obtuvo un porcentaje de desaprobacion del 26%, es decir
este porcentaje no debe consultar todas las acciones a seguir con su Jefe, y se ubican en el nivel
profesional, y asistencial. Este item refleja el nivel de autonomia que otorgan algunos jefes a sus
colaboradores, por lo tanto no se puede identificar como positivo o negativo, este cardcter depende
del tipo de funciones y responsabilidades de cada empleo.

La motivacion y el reconocimiento del trabajo obtuvo un 88% de aprobacién, y un porcentaje de
desaprobacion del 12%, las dependencias del Instituto que presentan dificultades en este aspecto
son area de mantenimiento e infraestructura. area de transporte, drea de Distrito Joven, Grupo
formal de control interno disciplinario, UPI El Perdomo, UPI La florida, y en menor medida el
area de almacén e inventarios, carrera administrativa, bienestar social y capacitacion, area de
contabilidad, 4rea de economato, drea de pedagogia, drea de tesoreria, 4rea de trabajo de
comunicaciones, drea de trabajo de gestion ambiental, drea sicosocial, Subdireccion técnica de
Desarrollo Humano, Subdirecciéon de métodos educativos y operativa, UPI Arcadia, y UPI La 32.

La promocién de la participacion de sus colaboradores en las actividades de capacitacion y
bienestar por parte de los jefes, tiene un porcentaje de aprobacion del 90%, y de desaprobacién del
10%, las areas que presentan baja participacion son: el area de almacén e inventarios, area de

»
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mantenimiento e infraestructura, rea de transportes, drea de presupuesto, grupo formal de control
interno disciplinario, UPI La florida. y en menor medida el area de contabilidad, 4rea de tesoreria,
area de trabajo de gestién ambiental, area de Distrito Joven. Subdireccion de métodos educativos
y operativa, UPI Arcadia, UPI Bosa. UPI La 32.

3.1.2  Comunicacion e integracion

La comunicacién al interior de las dependencias, asi como la integracion de las mismas requiere
canales verbales, escritos. y tecnoldgicos que facilitan el intercambio de informacién para el
mejoramiento de la coordinacion entre las areas y la consecucién de los objetivos institucionales
obtuvo una aprobacién general del 80% y una desaprobacién del 20%.

Grafico 2. Perfil general factor Comunicacién e integracion

PERFIL GENERAL FACTOR COMUNICACION E INTEGRACION

7 0% 63% —— TOtaimente de
5o 2 acuertdo

Bk SA% 55% 54% D acusrdn

50%

aA0% 35% desacuardo

31% 32%

Tengo facil acceso a los

Canaies de

n nivel Cuando surge un
1o de problema, s
entre las  exactitud qu

En mi drea de trabajo se Me entero de lo que
ocurre en mi entidad,

Na wEgrado un rivei de

COMUNICaCion ¢ cacion con las

¢ rafierns de trabajo
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Fuente: elaboracién propia con base en Encuesta Medicion del clima laboral 2017

El nivel adecuado de comunicacién entre los compafieros de trabajo para facilitar el logro de
resultados arrojé un 85% de aprobacion, y un 15 % de desaprobacién. Las dependencias que ticnen
dificultades en este aspecto son: 4rea de transporte. UPI El Perdomo, UPI Santa Lucia, area de
pedagogia, area de sistemas, drea de tesoreria. Grupo formal de control interno disciplinario, UPI
Bosa, UPI La florida, drea de trabajo de gestion ambiental, carrera administrativa, bienestar social
y capacitacion. 4drea de Distrito Joven. area de servicio médico, oficina asesora juridica,
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Subdireccién técnica de Desarrollo Humano, Subdireccion de métodos educativos y operativa,
UPI La 32.

Frente a la afirmacion me entero de lo que ocurre en mi entidad mds por comunicaciones oficiales
que por comunicaciones informales se obtuvo que el 80% esta de acuerdo. y €l 20% en desacuerdo.
Las dependencias que tienen dificultades son: area de almacén e inventarios. area de carrera
administrativa, bienestar social y capacitacién, 4rea de contabilidad. drea de economato, area de
presupuesto, drea de tesorerfa, drea de transporte, drea sicosocial, Grupo formal de control interno
disciplinario, oficina asesora juridica, la Subdireccién técnica de Desarrollo Humano, la UPI
Arborizadora alta, UPI El Perdomo, UPI La 32, UPI Santa Lucia y en menor medida el drea de
escuela (territorio calle), drea de mantenimiento e infraestructura, area de pedagogia, 4rea de
sistemas, drea de trabajo en comunicaciones, area Distrito Jjoven, area servicio médico, oficina
asesora de planeacién, UPI Arcadia. UPI Bosa, UPI El edén, UPI El oasis, UPI La 27. UPI La
florida, UPI La rioja, y UPI Liberia.

En relacion con el nivel adecuado de comunicacion entre las 4reas de la entidad. se obtuvo que el
65% considera que es adecuado. por otro lado, el 35% considera que no es adecuado en las
siguientes dependencias: area administracion documental, 4rea almacén e inventarios. area de
carrera administrativa, bienestar social y capacitacion, 4rea de contabilidad, drea de economato.
area de sistemas, drea de tesoreria, area de transporte, 4rea Distrito joven, drea servicio médico.
area sicosocial, drea sociolegal y justicia restaurativa, oficina asesora de planeacién, oficina
asesora juridica, Subdireccion téenica de métodos educativos y operativa, UPI El oasis, UPI La
rioja, UPI La florida, UPI La 32, UPI La 27, UPI El Perdomo. UPI Santa lucia, y en menor medida
el area de escuela (territorio calle), rea de mantenimiento e infraestructura, area de némina. drea
de pedagogia, drea de presupuesto, drea de trabajo de gestion ambiental, drea sicosocial. grupo
formal de control interno disciplinario, oficina de control interno, UPI Arborizadora alta, UPI
Arcadia, UPI Bosa, UPI El edén, UPI Normandia. UPI Servita, UPI Liberia.

En cuanto al conocimiento de quién debe resolver los problemas que puedan surgir, el 84% esta
de acuerdo, es decir sabe qué 4rea y quién le puede colaborar, y el 16% estd en desacuerdo. Las
dependencias en las que se presenta mayor desconocimiento son: area almacén e inventarios, area
de carrera administrativa, bienestar social y capacitacion, area de contabilidad. drea de pedagogia,
area de sistemas, 4rea de tesoreria, area de transporte, area Distrito joven, area servicio médico.
area sicosocial, oficina asesora juridica, Subdireccion técnica de Desarrollo Humano, UPI El oasis,
UPI El Perdomo, UPI La 32, y en menor medida el irea administracion documental, 4rea de
economato, UPI El edén, UPI La florida, UPI Liberia, UPI Normandia.

»
ey s0GOTA
wyav.idipron.gov.co MEJOR

Info: Linea 195 PARA TODOS




El 88% de los (as) Servidores (as) encuestados esta de acuerdo en que cuenta con fécil acceso a
canales de comunicacién con las demds dependencias (teléfono, correo electréonico, memorandos,
etc.), y el 12% manifiesta no contar con fAcil acceso a estos canales. Las dependencias donde se
presenta mayor dificultad en este aspecto son: drea de transporte, area Distrito joven, Subdireccion
técnica de Desarrollo Humano, UPI El oasis. UPI El Perdomo, UPI La 27, y en menor medida el
drea de contabilidad, drea de economato. drea de mantenimiento e infraestructura, drea de
presupuesto, area de tesoreria, oficina asesora juridica, drea sociolegal y justicia restaurativa, grupo
formal de control interno disciplinario, oficina asesora de planeacion, UPI Arborizadora alta, UPI
Bosa, UPI La rioja, UPI Luna park, UPI Santa lucia.

3.1.3 Trabajo en grupo

El factor de trabajo en grupo refleja el estado de las relaciones entre compafieros para el
cumplimiento de metas, si bien no presenta porcentajes de inconformidad alarmantes, es uno de
los aspectos a intervenir debido a que puede estar afectando la gestion de las dreas y reflejarse en
el cumplimiento de los planes de accién y objetivos institucionales. Este factor obtuvo un
porcentaje de aprobacion del 92% y de desaprobacién del 8%.

Grafico 3. Perfil general factor Trabajo en grupo

PERFIL GENERAL TRABAJO EN GRUPO
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Fuente: elaboracion propia con base en Encuesta Medicion del clima laboral 2017.
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Con respeto al fomento del trabajo en equipo en las dreas el 89% esté de acuerdo con que en su
area de fomenta, y el 11% considera que no. Las dependencias en donde se identifica esta falencia
son: drea de tesoreria, drea de transportes, drea de Distrito Joven, grupo formal de control interno
disciplinario, oficina asesora juridica, Subdireccién técnica métodos educativos y operativa, UP]
Bosa, UPI El Perdomo, UPI La 32. UPI La florida, y en menor medida en el 4rea de carrera
administrativa, bienestar social y capacitacion, area de mantenimiento e infraestructura. drea de
pedagogia. y calle 15.

E190% de la poblacion encuesta considera que las personas de los grupos en los que ha participado
aportan lo que se espera de ellas para la realizacién de las tareas, y el 10% considera que no. Las
dependencias en donde se considera que existe una debilidad en este aspecto son: drea de carrera
administrativa, bienestar social y capacitacion, drea de pedagogia, area de transporte, Subdireccién
técnica de métodos educativos y operativa, UPI Bosa, UPI La 27, UPI La 32, UPI La florida, UPI
Larioja, y en menor medida las areas de almacén e inventarios, drea de sistemas, 4rea de tesoreria.
area de Distrito joven. 4rea de servicio médico, oficina asesora juridica, Subdireccidn técnica de
desarrollo humano. UPI El oasis, y la UPI El Perdomo.

Frente a la afirmacion mi grupo trabaja con autonomia respecto de otros grupos, el 92% esta de
acuerdo, y el 8% esta en desacuerdo. Este item refleja el nivel de autonomia que tiene las areas
con respecto de otras. por lo tanto no se puede identificar como positivo o negativo, este caracter
depende de los procedimientos de cada area, sin embargo debe existir coordinacién entre las 4reas
que comparten procesos y hacen parte de una misma dependencia. Las dependencias en las cuales
consideran que no existe esa autonomia en su &rea son: Subdireccién técnica de métodos
educativos y operativa, la Subdireccion técnica de desarrollo humano, la oficina asesora Jjuridica,
el area de tesoreria, el area de carrera administrativa, bienestar y capacitacion. el drea de Distrito
Joven, el drea de presupuesto, el area de transporte, la UPI La florida, UPI El edén, UP] La 32. UPI
Bosa. UPI El Perdomo, y la UPI La 27.

En cuanto al apoyo del jefe a las decisiones tomadas por los grupos de trabajo, ¢l 96% considera
que su jefe las apoya y el 4% considera que no. Las dreas que consideran que no existe este apoyo
son: el drea de tesoreria, el drea de transportes, UPI La 32, y en menor medida el area de trabajo
en gestion ambiental, UPI El Perdomo, y UPI La florida.

En cuanto a la valoracién de las opiniones ¥ aportes por parte de los miembros de los equipos, el
93% considera que sus opiniones son valoradas. y el 7% considera que no. Las areas con debilidad
en este aspectos son: el Area de tesoreria, el drea de transporte, la UPI El Perdomo, la UPI La
florida. y en menor medida el area de pedagogia, el area Distrito joven, el drea servicio médico, el
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grupo formal de control interno, la oficina asesora juridica, la Subdireccién técnica de desarrollo
humano, la UPI La 32, y la UPI Liberia.

3.1.4 Medio Ambiente fisico

El medio ambiente fisico es un factor fundamental para el bienestar y la calidad de vida laboral de
los (as) Servidores (as) Publicos (as), por tanto es fundamental que las sedes administrativas, las
UPIS, y los puestos de trabajo cumplan con altos estandares de ergonomia, ventilacion,
iluminacion, limpieza, y niveles de ruido aceptables.

Grafico 4. Perfil general factor Medio ambiente fisico

PERFIL GENERAL MEDIO AMBIENTE FiSICO
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Fuente: elaboracion propia con base en Encuesta Medicion del clima laboral 2017.

El factor de Medio ambiente fisico es uno de los que presenta mayor porcentaje de inconformidad
con el 26% a nivel general, si bien este porcentaje no es critico, se requiere de intervencion en los
aspectos en los que se indaga con el fin de proporcionar espacios fisicos adecuados para la para la
ejecucion de las labores y ¢l mejoramiento de la calidad de vida laboral.

En cuanto a la afirmacion mi drea de trabajo tiene un ambiente fisico seguro (ergonomia), el 67%
considera que su area de trabajo es segura. y el 33% considera que no lo es. Se requiere identificar
cudles son los factores de riesgo que existen en las siguientes dreas en donde hay mayor
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inconformidad: 4rea de administracion documental, 4rea de almacén e inventarios, drea de Distrito
joven. drea sicosocial, drea de escuela (trabajo en calle), drea de pedagogia, UPI Bosa, UPI El
oasis, UPI Santa lucia, UPI La 27, UPI La 32, area de sistemas. area de transportes, area de servicio
médico, UPI Arcadia, UPI El Perdomo, grupo formal de control interno disciplinario, oficina de
control interno, Subdireccion técnica de desarrollo humano, UPI Arborizadora alta, UPI Casa
belén. UPI La rioja, UPI Servita. Y en menor medida el area de atencién al ciudadano. drea de
carrera administrativa, bienestar social y capacitacion, area de economato. drea de mantenimiento
e infraestructura, area de némina, drea de seguridad y salud en el trabajo, area de tesoreria,
Subdireccion técnica de métodos educativos y operativa, UPI El edén, UPI La favorita. UPI La
florida, y la UPI Liberia.

Acerca de la limpieza y el orden en las areas de trabajo. el 90% de los (as) Servidores (as)
encuestados consideran que en su drea permanece limpia y ordenada, y el 10% considera que su
area no. Este item debe analizarse en dos direcciones, la primera en términos individuales
entendiendo esta como la forma en que cada persona mantiene su puesto de trabajo, y la segunda
a nivel del 4drea y sede de trabajo. Se recomienda fortalecer las acciones del Programa SOL
Seguridad, orden y limpieza que lidera el 4rea de Seguridad y Salud en el trabajo. Las éreas a
focalizar son: drea de almacén e inventarios, 4rea de pedagogia, drea de sistemas, area de Distrito
joven, drea de servicio médico. area sicosocial, UPI El Perdomo, UPI La 32; y en menor medida
el Area de mantenimiento e infraestructura, area de transportes, subdireccion técnica de desarrollo
humano, Subdireccion técnica de métodos educativos y operativa, UPI El oasis, y UPI La Florida.

Con respecto a si las actividades de mantenimiento requeridas en el 4rea se realizan
oportunamente, el 57% estd de acuerdo, y el 43% considera que no se realizan oportunamente,
Este item es uno de los que refleja mayor inconformidad de los (as) Servidores (as), y las dreas en
las cuales es més evidente son: 4rea sicosocial, 4rea de Distrito Joven, area sociolegal y justicia
restaurativa, UPI Bosa, UPI El oasis, UPI El Perdomo, UPI La 27. UPI La 32. &rea de servicio
médico, drea de almacén e inventarios, area de pedagogia, area de administracion documental, drea
de carrera administrativa, bienestar social y capacitacion, Subdireccion técnica de desarrollo
humano, UPI La Rioja, area de sistemas, area de nomina, 4rea de presupuesto, drea de transporte,
grupo formal de control interno. oficina de control interno, Subdireccién técnica de métodos
educativos y operativa, UPI La florida, UPI Santa Lucia, UPI Servita: y en menor medida el area
de atencion al ciudadano, area de contabilidad. rea de economato, drea de tesoreria, drea de trabajo
de comunicaciones, area de transporte, UPI Arborizadora alta, UPI Arcadia, UPI El edén, UPI
Luna park.
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En relacién con la contaminacién auditiva en las 4reas el 69% considera que en su drea de trabajo
hay contaminacion auditiva y el 31% considera que si. Las areas en donde se evidencia un mayor
nivel de contaminacién auditiva son: érea de Distrito joven, UPI El oasis, UPI El Perdomo. drea
sicosocial, drea de almacén e inventarios, 4rea de escuela, area de nomina, area de pedagogfa, drea
de economato, area de carrera administrativa, bienestar social y capacitacidn, 4rea de contabilidad,
area de presupuesto, oficina asesora juridica, area de transportes, drea de servicio médico, grupo
formal de control interno, UPI Bosa, UPI Arcadia, UPI La favorita. UP] Santa lucia; y en menor
medida el 4rea de administracién documental, 4rea de trabajo de comunicaciones, drea de trabajo
en gestion ambiental, drea sociolegal y justicia restaurativa, Calle]5. oficina asesora de planeacion,
oficina de control interno, UPI El Perdomo. UPI La 32, UPI La florida. UPI La rioja, UPI luna
park, y la UPI Servita.

El 83% de la poblacion encuestada considera que en su drea de trabajo la iluminacion es adecuada,
y el 16% considera que no. Las dreas que presentan falencias en la iluminacién de los puestos de
trabajo son: area de almacén e inventarios, area de carrera administrativa, bienestar social y
capacitacion, drea de pedagogia, area de Distrito Joven, érea sicosocial, UPI Bosa, UPI El 0asis,
UPI El Perdomo, UPI La Florida, UPI Servita: y en menor medida el drea de administracion
documental, drea de economato, area de némina, rea de presupuesto, drea de seguridad y salud
en el trabajo. drea de sistemas, drea de servicio médico, grupo formal de control interno
disciplinario, oficina de control interno, Subdireccion técnica de desarrollo humano, Subdireccién
técnica de métodos educativos y operativa, UPI Arborizadora alta, UPI La 32, y la UPI Santa lucia.

Acerca de si las areas de trabajo tienen suficiente ventilacién, el 75% considera que si y el 25%
considera que no. las dreas de administracion documental, Distrito joven, UPI El Perdomo,
almacén e inventarios, 4rea de pedagogia, Subdireccién técnica de desarrollo humano,
Subdireccion técnica de métodos educativos y operativa, UPI Bosa, UPI El oasis, drea de carrera
administrativa, bienestar social y capacitacion, UPI La florida., drea de ndémina, area de
presupuesto, area de sistemas, drea de servicio médico, drea sicosocial, UPI Arborizadora alta, UPI
La 32, UPI La favorita, UPI La florida. En menor medida en las areas de atencion al ciudadano.,
mantenimiento ¢ infraestructura, grupo formal de control interno disciplinario, oficina de control
interno disciplinario, UPI arcadia, UPI La 27, UPI Liberia, UPI Luna park, y UPI Santa lucia.

Si bien los resultados entregados por la encuesta permiten evidenciar que no hay un factor en
extremo deficiente en la Entidad, también muestra que los puntos débiles del IDIPRON son el
Medio Ambiente Fisico, la Comunicacion e Integracion, y el Estilo de Direccion como se De
acuerdo con lo anterior. se hace necesario la intervencion de estas tres variables para contribuir al
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mejoramiento de la calidad de vida laboral y por ende el mejoramiento en el desempefio general
de la Entidad.

El clima laboral en el IDIPRON para el afio 2017 tiene una percepcion favorable del 88%. y una
percepeion desfavorable del 12% que se ubica en los factores de Medio ambiente fisico,
Comunicacion e integracion, y Estilo de Direccion.

4. Fundamentacion

4.1 Modelo Integrado de Planeacion y Gestion (MIPG)- Rutas de creacion de valor

Teniendo en cuenta que el Modelo Integrado de Planeacion y Gestion- MIPG tiene como objetivo
dirigir la gestion publica al mejor desempeiio institucional y a la consecucion de resultados para
la satisfaccion de las necesidades y el goce efectivo de los derechos de los ciudadanos, en el marco
de la legalidad y la integridad. Asf como uno de sus objetivos especificos dirigido a fortalecer el
liderazgo y el talento humano bajo los principios de integridad y legalidad, como motores de la
generacion de resultados de las entidades publicas. Se ha concebido el talento humano como el
activo mas importante con el que cuentan las entidades y, por lo tanto, como el gran factor critico
de éxito que les facilita la gestion y el logro de sus objetivos y resultados.

El talento humano, es decir, todas las personas que laboran en la Administracién Publica, en el
marco de los valores del servicio publico, contribuyen con su trabajo, dedicacion y esfuerzo al
cumplimiento de la misién estatal, a garantizar los derechos y a responder las demandas de los
ciudadanos. (Consejo para la gestion y el Desempefio Institucional, 2017).

El Consejo para la Gestion y el Desempefio Institucional establecié mediante el Modelo Integrado
de Planeacién y Gestion- MIPG, en la Primera dimension enfocada en el Talento Humano, el
desarrollo de la Politica de Gestion Estratégica del Talento Humano que incluye Rutas de creacion
de Valor que enmarcan las acciones previstas en el Plan de Accion. La primera es la Ruta de la
Felicidad, la Segunda es la Ruta del Crecimiento, la tercera es la Ruta del Servicio, la cuarta es la
Ruta de la Calidad, y la quinta es la Ruta de Analisis de Datos.

En este sentido, el Plan de Intervencion del Clima Laboral se enmarca en primer lugar en la Ruta
de la Felicidad, mediante la cual se considera que un Servidor que feliz en el trabajo es mas
productivo debido a que el equilibrio entre el trabajo y su vida personal, los incentivos, un entorno
fisico adecuado, y la posibilidad de innovar se refleja en calidad y eficiencia; esta ruta se relaciona
con la seguridad y salud en el trabajo, el clima organizacional, el bienestar, la promocion y
prevencion de la salud. el programa “Entorno laboral saludable”, el teletrabajo, el ambiente fisico,
el plan de bienestar, los incentivos, el Programa “Servimos™, los horarios flexibles, la induccién
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y reinduccion, la movilidad y mejoramiento individual. En segundo lugar en la Ruta del
Crecimiento, que estd enfocada hacia el fortalecimiento del liderazgo del talento humano por
medio de espacios de desarrollo y crecimiento para el desarrollo de teméticas como capacitacion,
gerencia pablica, desarrollo de competencias gerenciales, acuerdos de gestion, trabajo en equipo,
integridad, clima laboral, induccién y reinduccion, valores, cultura organizacional, estilo de
direccion, comunicacion e integracion. En tercer lugar en la Ruta del Servicio se refleja en el
impacto del servicio que se presta a los ciudadanos. esta se desarrolla a través de tematicas tales
como capacitacion, bienestar, incentivos. induccién y reinduccién, cultura organizacional,
integridad, rendicién de cuentas, evaluacién del desempefio, cambio cultural e integridad. Y en
cuarto lugar en la Ruta de la Calidad que esta enfocada en la cultura de hacer las cosas bien para
la satisfaccion de los servicios prestados por el Estado a través de revisiones periddicas y objetivas
del desempefio institucional y de las personas por medio de la evaluacién del desemperfio, acuerdos
de gestion, cultura organizacional, integridad, analisis de razones de retiro, evaluacion de
competencias, valores, y gestion de conflictos.

S1 bien las rutas de la felicidad estan contenidas en la gestion general de la Subdireccion Técnica
de Desarrollo Humano a través de las dreas de Carrera administrati va, bienestar social.
capacitacion, seguridad y salud en el trabajo, y némina, las teméticas focalizadas en el presente
Plan con base en los factores a intervenir son: bienestar, incentivos

4.2 Modelo de Bienestar para la Felicidad Laboral

llustracion 1. Modelo de Bienestar para la Felicidad Laboral

wumrmmmumm
Depar Bchrmini Del Servicio Ciwil Distrital

Fuente: Circular 016 de 2017-DASCD
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5. Metodologia para la elaboracién del Plan

Teniendo en cuenta que el clima laboral es transversal en el modelo de Bienestar, la Subdireccion de
Desarrollo Humano lidera las estrategias de intervencion con el fin de mejorar la percepcion del clima
laboral por medio de actividades enfocadas en la comunicacion e integracion, el estilo de direccion, el
trabajo en equipo, y el medio ambiente fisico que conlleven a elevar la calidad de vida laboral de los (as)
Servidores (as) Publicos (as). Se estableci6 realizar mesas de trabajo en primer lugar para socializar el
estado el clima laboral. y en segundo lugar para definir estrategias de intervencion con apoyo de las dreas
cuya gestion gira en torno al talento humano.

5.1 Socializacion de resultados medicion del clima laboral 2017

La socializacion de los resultados se realizé mediante una reunion el dia 02 de marzo de 2018. conté con la
participacion del Subdirector de la Subdireccién Técnica de Desarrollo Humano, el equipo de Coach,
Servidores del area de Carrera Administrativa, del 4rea de Bienestar Social. del 4rea de Capacitacion, y del
area de Seguridad y Salud en el trabajo. En esta se identificaron los factores a intervenir durante los afios
2018 y 2019 con base en los resultados, estos fueron el estilo de direccion. la comunicacion e integracion,
el trabajo en grupo, y el medio ambiente fisico.

Posteriormente mediante la metodologia de lluvia de ideas. los participantes presentaron posibles
estrategias de intervencion desde su drea de conocimiento.

5.2 Identificacion de ideas fuerza

Como resultado de la reunion de socializacién, se identificaron las ideas fuerza que surgieron de las
propuestas de los asistentes, para exponerlas en la proxima reunién. Asi mismo se identifico que estas ideas
van de la mano con las estrategias de intervencion del equipo de coaches de la Subdireccion, por lo cual se
solicita sean expuestas en la proxima reunioén y poner en consideracion de los asistentes la viabilidad de
focalizarlas y potenciarlas para su implementacion.

3.3 Reuni6n clima laboral- estrategias de intervencion

Posterior a la identificacion de las ideas fuerza, se realiz6 una segunda reunidn con la mesa de trabajo el
dia 09 de marzo de 2018, y se agruparon y expusieron las posibles estrategias de intervencion del clima
laboral en el IDIPRON durante los aiios 2018 y 2019. Se propuso que el factor de Estilo de Direccion,
Comunicacion e integracién, y Medio ambiente fisico se trabajard transversalmente con la
estrategia de manejo del estrés y la consciencia corporal.
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llustracién 2. Estrategias transversales de Intervencion

Medio
Ambiente
fisico Consciencia corporal

Comunicacion e
imegracién

Estilo de
direccién
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Fuente: elaboracion propia con base en intervenciones de mesa de trabajo

5.3.1 Factor Estilo de Direccién

Para el factor de estilo de direccién se propuso trabajar el liderazgo con sentido a través de grupos focales,
promover el liderazgo con inteligencia emocional, establecer un modelo de estilo de direccién enfocado en
Directivos y Jefes de Area, el fomento de la integracién y motivacién de los equipos de trabajo, y la
promocion de la comunicacion asertiva.

5.3.2 Comunicacién e integracion

Para el factor de Comunicacion e Integracion se propuso establecer un método de comunicacion
institucional que oriente tanto al comunicacion interna como externa. fortalecer las competencias
comunicativas, implementar estrategias de comunicacidn asertiva y no violenta, continuar con el coaching
por areas con énfasis en los estilos de comunicacion, trabajar en los autoesquemas y factores externos
individuales. y como medida operativa fijar en la pagina web del Instituto un directorio de la entidad para
facilitar la comunicacién interna y externa.

5.3.3 Medio ambiente fisico

Para el factor de Medio ambiente fisico se propuso fomentar el programa seguridad. orden y limpieza-SOL,
fomentar el cuidado de los recursos fisicos existentes, realizar campaiias para reduccion de la contaminacion
auditiva. y realizar inversién en mejoramiento de la infraestructura y el mobiliario
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5.3.4 Reunion clima laboral- plan de trabajo

El dia 05 de abril de 2018 sc acordd abordar las estrategias de intervencion y el plan de trabajo para la
intervencion del clima laboral con el equipo de coaches y la Psicéloga del area de seguridad y salud, de la
cual se concretaron las propuestas del resto de la mesa de trabajo bajo la premisa de la integralidad del ser
humano.

6. Objetivos

6.1 Objetivo general

Intervenir los factores que afectan el clima laboral en el IDIPRON mediante la implementacion
de estrategias con un enfoque que conjugue el desarrollo integral de las personas, a través del
fortalecimiento del estilo de direccion, el fomento de la comunicacion e integracion, y el trabajo
en grupo, para elevar la calidad de vida laboral de las y los Servidores del Instituto y por ende
contribuir al cumplimiento de los objetivos institucionales.

6.2 Objetivos especificos

1. Fortalecer el estilo de direccion en el Instituto mediante herramientas de liderazgo que
conlleven a la mejora del ambiente laboral de las mismas haciendo énfasis en el manejo de
las relaciones interpersonales, la comunicacion asertiva, el manejo del estrés, y la
resolucién de conflictos.

2. Reforzar las competencias comunicativas de las y los Servidores Publicos del Instituto
mediante el enfoque de la comunicacion asertiva para la mejora continua de los canales de
comunicacion entre las dreas, y el dialogo al interior de los equipos de trabajo.

3. Brindar metodologias para la mejora continua del trabajo en equipo a través del manejo de
la inteligencia emocional y las relaciones interpersonales que conlleven a la mejora de las
relaciones de trabajo y la sinergia de los equipos de las 4reas.

7. Estrategias de Intervencion

Las estrategias de intervencion del Clima laboral estén basadas en el enfoque de la integralidad del
ser, el cual se ha enfocado en el ser humano por un lado, y por el otro en las relaciones asertivas.
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y estas a su vez estan fundamentadas en el modelo de bienestar planteado por el Departamento
Administrativo del Servicio Civil- DASCD.

SER HUMANO

Emociones positivas: hace referencia a estados mentales que favorecen la felicidad. en el modelo
del Servicio Civil se ha definido como los estados mentales positivos.

Compromiso: que hace referencia al compromiso con la entidad y el cumplimiento de sus
objetivos, en el modelo del Servicio Civil se ha definido como dejar huella

RELACIONES ASERTIVAS

Relaciones interpersonales: hace referencia a la forma de relacionarse, la inteligencia emocional
que se manifiesta en la forma de convivir; en el modelo del Servicio Civil se ha definido como
las relaciones interpersonales.

Propésito de vida: hace referencia al sentido de lo que hacemos en el desarrollo personal y en el
ambito laboral.

Fortalezas propias: hace referencia a los logros y la satisfaccion que se siente con lo realizado,
en el modelo del Servicio Civil se entienden como el conocimiento de las fortalezas propias.

[lustracion 3. Diagrama Integralidad del Ser Humano

Relaciones
interparsonaies

Compromiso-
Soy ldipron

mociones positiva

Propdsito de
vida

Conocimiantos de fortalezas propias

Fuente: elaboracion propia con base en intervenciones de mesa de trabajo
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Los factores que reflejaron una aprobacion alta, son susceptibles de implementar acciones para su
fortalecimiento:

7.1 Orientacion Organizacional

Los aspectos a fortalecer como parte del Factor de Orientacién Organizacional, son el
conocimiento de la mision, la visién y objetivos estratégicos de la entidad; el codigo de integridad,
sus valores, principios y directrices. Asi como el desarrollo de las jornadas de induccion y
reinduccion.

7.1.1 Codigo de Integridad

La Subdireccion Técnica de Desarrollo Humano y especificamente los gestores de Integridad,
estdn liderando la construccién del Codigo de Integridad, conscientes que para lograr
organizaciones, Servidoras y Servidores Publicos integros no basta con adoptar normas e
instrumentos técnicos; es indispensable acompafiar esta iniciativa con un ejercicio comunicativo y
pedagdgico que busque alcanzar cambios concretos en las percepciones de la ciudadania, mediante
las actitudes y comportamientos de las y los Servidores Publicos.

De acuerdo a esta premisa pedagogica, se construyd La Ruta de la Integridad y la Transparencia,
la Ruta esta sustentada desde tres pilares: la integridad como compromiso y liderazgo, el segundo
pilar es la transparencia en cuanto a mecanismos de buen gobierno y lucha contra la corrupcion y
el tercero son précticas éticas interiorizadas a través de un programa de formacién en los valores

que orientan el servicio publico.

Los cinco valores que orientan el Servicio Publico en el Estado Colombiano, son:

e Honestidad: actio siempre con fundamento en la verdad, cumpliendo mis deberes con
transparencia y rectitud. y siempre favoreciendo el interés general.

e Respeto: reconozco, valoro y trato de manera digna a todas las personas. con sus virtudes
y defectos, sin importar su labor, su procedencia, titulos o cualquier otra condicién.

e Compromiso: soy consciente de la importancia de mi rol como Servidor Publico v estoy
en disposicion permanente para comprender y resolver las necesidades de las personas con
las que me relaciono en mis labores cotidianas, buscando siempre mejorar su bienestar.

e Diligencia: cumplo con los deberes, funciones y responsabilidades asignadas a mi cargo
de la mejor manera posible, con atencion, prontitud, destreza y eficiencia, para asi
optimizar el uso de los recursos del Estado.
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e Justicia: actio con imparcialidad garantizando los derechos de las personas, con equidad,
igualdad y sin discriminacion. Es decir, el valor de la justicia en cuanto a equidad se
sustenta en el principio de la igualdad, por ello a través de la justicia es como accedemos a
nuestros derechos en igualdad de condiciones para que podamos acceder a beneficios
sociales y a posiciones de interés.

En los meses de julio y agosto se realizardn jornadas de capacitacion que tienen el objetivo de
socializar y sensibilizar a las y los Servidores Publicos del Instituto frente al Cédigo de Integridad.
El impacto de estas jornadas serd medido mediante una encuesta, para determinar el grado de
apropiacion de los valores y de esta manera contribuir a la mejora de la rendicién de cuentas,
atencion al ciudadano, a la prevencion de actos de corrupcion, conflicto de intereses, y acciones
que afecten la prestacion del servicio y el erario publico.

7.1.2  Jornadas de Induccién y Reinduccion

Los programas de induccion estan orientados a fortalecer la integracion del empleado a la cultura
organizacional en virtud de los cambios producidos en cualquier de los asuntos a los cuales se
refieren sus objetivos, y se impartiran por lo menos cada dos (2) afios, 0 en el momento en que se
produzcan dichos cambios. A estos programas tienen acceso los empleados con derechos de
carrera administrativa, de libre nombramiento y remocion, provisionales y temporales, de los
niveles Asistencial, Técnico, Profesional, Asesor y Directivo. (Departamento Administrativo de la
Funcién Pablica, 2014)

Las personas vinculadas mediante contrato de prestacion de servicios, dado que no tienen la
calidad de Servidores Publicos, no son beneficiarios de programas de capacitacion o de educacion
formal. No obstante podran asistir a las actividades que imparta directamente la entidad, que tengan
como finalidad la difusién de temas transversales de interés para el desempefio institucional.

Se realizaran las jornadas de Induccion y reinduccion en el segundo semestre del afio, que se
desarrollaran bajo la Ruta de Aprendizaje Experiencia, fundamentada en el modelo de aprendizaje
experiencial de David Kold; que es un proceso por medio del cual se construye conocimiento
mediante un proceso de reflexion y de dar sentido a las experiencias, a través de procesos sensitivos
y cognitivos. La secuencia didactica de la ruta es: Aprendo sintiendo, aprendo viendo y
escuchando, aprendo pensando y aprendo actuando.

De esta manera, se genera un aprendizaje significativo y colectivo, para lograr una mayor
aprehension de la misionalidad, y objetivos estratégicos que orientan el Instituto, haciendo énfasis
en la Estrategia de SE? con los responsables de las Areas de derecho, y las areas transversales como
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enfoque diferencial, y enfoque de género y diversidad sexual. La metodologia aplicada sera a
través de estudios de caso, en los cuales cada participante debera identificar a que 4rea de derecho
pertenece y a quién debe solicitar la orientacion.

7.2 Administracion del Talento Humano

Los aspectos a fortalecer para el Factor de Administracion del Talento Humano son el
entrenamiento adecuado para realizar el trabajo, la contribucion de las capacitaciones ofrecidas al
desarrollo laboral y personal, y la satisfaccion con las actividades de bienestar realizadas.

7.2.1 Angeles o padrinos

El entrenamiento en el puesto de trabajo busca impartir la preparacién en el ejercicio de las
funciones del empleo con el objetivo de que se asimilen en la practica de oficios; se orienta a
tender, en el corto plazo, necesidades de aprendizaje especificas requeridas para el desempefio del
cargo, mediante el desarrollo de conocimientos, habilidades y actitudes observables de manera
inmediata. La intensidad horaria del entrenamiento en el puesto de trabajo debe ser inferior a 160
horas y se pueden beneficiar de este los empleados con derechos de carrera administrativa, de libre
nombramiento y remocion, provisionales y temporales, de los niveles Asistencial, Técnico.
Profesional, Asesor y Directivo.

Como complemento a las jornadas de induccién en donde se dio a conocer la misionalidad del
Instituto, el entrenamiento en el puesto de trabajo es fundamental para la correcta ejecucion de las
funciones especificas del personal que se vincula al Instituto, o que es trasladado de érea, para ello
se ha planteado la estrategia de apadrinamiento de las y los Servidores Publicos; por medio del
acomparfiamiento de una persona con gran capacidad de comunicacion y alta experticia en la
gestion propia de su drea. brindando un entrenamiento en el puesto de trabajo aplicando los
procedimientos en situaciones reales a través del desarrollo de tareas, resolucion de problemas y
toma de decisiones que apunten al logro de los objetivos del 4rea.

7.2.2 Fortalecimiento de las competencias duras y blandas

El Plan Institucional de Capacitacion- PIC 2018 formulado a partir de las necesidades de
capacitacion que las y los Servidores Puablicos manifestaron, y los lineamientos conceptuales del
Plan Nacional de Formacién y Capacitacion para el Desarrollo y Profesionalizacion del Servidor
Publico del DAFP. Tiene como finalidad lograr la integralidad entre los aprendizajes y saberes,
mediante la articulacion del conocimiento, las habilidades y las actitudes que fortalezcan asi el
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desarrollo de las competencias laborales implicitas en las competencias funcionales y
comportamentales, con el fin de formar Servidores y Servidoras competitivos (as) en el
cumplimiento de los objetivos estratégicos. (IDIPRON, 2018)

La Ruta de Aprendizaje Experiencias que como se mencioné anteriormente permitira el
fortalecimiento de las competencias a través de la construccion de conocimiento mediante un
proceso de reflexion y de dar sentido a las experiencias, a través de procesos sensitivos (sintiendo
y pensando) y cognitivos (observando y haciendo), mediante la cual se identificardn y fortaleceran
los estilos propios de aprendizaje de las y los Servidores; estos estilos dependeran de cuales sean
nuestras preferencias, tanto al percibir (si preferimos sentir o pensar) como al procesar (si
preferimos observar o hacer).

Cada preferencia del estilo de aprendizaje implica una eleccion que es acorde al desarrollo de
capacidades de las y los Servidores, de acuerdo a esto, este elegird uno de los siguientes procesos:

e Si al aprender preferimos tener experiencias concretas, o mas bien preferimos abordar el
objeto de aprendizaje pensando y razonando;

« Sipara comprender y dar significado a la informacion preferimos observar y reflexionar sobre
ella, o si mas bien preferimos utilizarla rapidamente para poder comprenderla.

Para el fortalecimiento de las competencias funcionales se abordaran las tematicas propuestas por
cada una de las areas. dependencias, y UPIS mediante el Modelo de Aprendizaje Organizacional
que consiste en generar espacios de aprendizaje colectivo para fortalecer los conocimientos criticos
evidenciados en el desarrollo de las actividades diarias y en el cumplimiento de las metas
establecidas. Y para el fortalecimiento de las competencias blandas se vienen implementando las
estrategias desarrolladas por los coachees, a saber Soy Idipron, y Liderazgo con Sentido, las cuales
son transversales al Ser Humano y las Relaciones Asertivas inmersas en las estrategias
implementadas para el mejoramiento del Clima Laboral y que son explicadas posteriormente en el
numeral 8.

7.2.3 Fortalecimiento de las actividades de Bienestar

El Plan Anual de Bienestar Social e Incentivos 2018, fue formulado a partir de las expectativas y
necesidades de las y los Servidores Publicos del Idipron, de esta manera. se priorizaron aquellas
que tuvieron una mayor preferencia. Las actividades se clasificaron en cuatro ejes que
corresponden a las etapas del Modelo de Bienestar para la Felicidad Laboral del DASCD, asi:
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Tabla 3. Actividades de Bienestar Social e Incentivos 2018.
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Fuente: Plan Anual de Bienestar Social e Incentivos 2018.

De esta manera el PABS tiene un doble objetivo, por un lado, fortalecer el Proceso de Bienestar
Social € Incentivos. y por otro, el mejoramiento del clima laboral y el trabajo en equipo (IDIPRON.
2018). Como se evidencio anteriormente, las actividades de bienestar propuestas estén orientadas
al mejoramiento del clima laboral y por esta razon el PABS esta articulado con las intervenciones

a los factores del clima laboral.

7.3 Estilo de direccion

El Estilo de Direccion esta definido a partir de los conocimientos y habilidades gerenciales
aplicadas en el desempefio de las funciones del area; rasgos y métodos personales para guiar a
individuos y grupos hacia la consecuciéon de un objetivo.
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7.3.1 Coaching individual, grupal y acompafiamiento emocional

Para la intervencion de este factor se contempld acciones transversales de Coaching individual,
grupal y acompaflamiento emocional, a través de las estrategias de los componentes de Soy Idipron
y Liderazgo con Sentido. En las cuales se hace énfasis en el ser humano a través de la inteligencia
emocional, y las relaciones asertivas con el fin de potenciar el liderazgo en las dreas del Instituto.

SOY IDIPRON LIDERAZGO CON

SENTIDO

7.4 Comunicacion e integracion

La comunicacion e integracion que hace referencia al intercambio de ideas, pensamientos y
sentimientos entre dos o mas personas a través de signos orales, escritos 0 mimicos, que influyen
en direccion horizontal y vertical en las entidades; orientado a fortalecer la identificacion y
cohesion entre sus miembros.

7.4.1 Comunicacion asertiva

Para el mejoramiento de los niveles de comunicacion entre compaifieros al interior de las 4reas, se
contemplan acciones de los componentes de Soy Idipron y Liderazgo con Sentido, en las cuales se
aborda la comunicacion asertiva, efectiva y afectiva. Las cuales se focalizan en primer lugar hacia
¢l ser humano, y en segundo lugar hacia las relaciones asertivas que este construye en los
escenarios de su vida, haciendo énfasis en el ambito laboral mediante el coaching individual y
grupal.
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Imagen tomada de: http://purabuenaonda.com/conversation-topics-2018/conversacion/# 'prettvPhoto

7.4.2 Directorio Telefonico

Para el mejoramiento de los canales y niveles de comunicacién entre las areas de la entidad. y la
oportuna atenci6n de las solicitudes por parte de las mismas, se plantea la estrategia de consolidar
un Directorio telefonico de la entidad, el cual estara publicado en la Intranet y sera de facil acceso
para las y los Servidores Piblicos, los Beneficiarios del Instituto, y la Ciudadania en general.

En el mismo se podran encontrar por Area los nombres de las y los Servidores de esta, los correos
electronicos, los numeros de teléfono y sedes.
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Imagen tomada de: http://www.clubmarketinglatam.com/comunicaciones-integradas-de-marketing/
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7.5 Trabajo en equipo

El trabajo en grupo que hace referencia a lo realizado por un niimero determinado de personas que
trabajan de manera interdependiente y aportando habilidades complementarias para el logro de un
proposito comun con el cual estin comprometidas y del cual se sienten responsables.

7.5.1 Coaching individual, grupal y acompaiamiento emocional

El trabajo en equipo sera reforzado mediante actividades de coaching individual, grupal, y de
acompafiamiento emocional, que son transversales a las estrategias de Soy Idipron y Liderazgo
con sentido que son explicadas en el mas adelante.

7.5.2 Re- conectados

La Subdireccion técnica de Desarrollo Humano a través del Area de Bienestar Social con el 4nimo
de generar espacios de integracion y el mejoramiento del trabajo en equipo. fomentara
mensualmente el desarrollo de una actividad organizada por las y los Servidores Publicos de cada
drea, con una duraciéon de dos horas, enfocada a fortalecer y potenciar aquellos aspectos que
pueden ser tomados como buenas practicas en el ambiente laboral.

Imagen tomada de: freepik.com

I 4
A R s0GOTA
v idipron.gov.co MEJOR

Info: Linea 195 PARA TODOS



DE BOGOTAD.C.
N TELSRACKIN SOUIAL

Imeits Dokl paea b Prvlmcratn
e b N v

7.6 Capacidad Profesional

La Capacidad Profesional que hace referencia al conjunto de conocimientos, habilidades.,
motivaciones y comportamientos personales de los funcionarios, que en forma integrada,
constituyen lo requerido para garantizar su buena autoestima, confiabilidad y buenos aportes en el
cargo que desempefian.

7.6.1 Mi trabajo, mi historia

El reconocimiento de la labor desempefiada en el Instituto representa un incentivo emocional que
conlleva al mejoramiento de la calidad de vida laboral y aumenta el sentido de pertenencia con el
Instituto. Por lo cual, se exaltara por medio de la publicacion de una historia mensual, la dedicacion
de las y los Servidores Publicos del Idipron por la nifiez y la juventud de Bogota.

8. Estrategias transversales

Para la intervencion de los anteriores factores se han definido las siguientes estrategias que son
transversales y serdn abordadas por las 4reas de bienestar social, capacitacion, seguridad y salud
en el trabajo. y el equipo de coachees de la Subdireccion Técnica de Desarrollo Humano.
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8.1 Componente Soy Idipron

8.1.1 Mindfulness

o

practicas de Mindfulness a los funcionarios del IDIPRON que les permitan mejorar su calidad
de vida.

Objetivo: a través de sesiones individuales y grupales compartir herramientas tedrico-

Metodologia: Mindfulness significa prestar atencion de manera consciente a la experiencia
del momento presente con inter¢s, curiosidad y aceptacion. La metodologia esta centrada en
el aprendizaje vivencial: a través de actividades que incluyen videos, técnicas de respiracion
y manejo del estrés se busca que los funcionarios del IDIPRON desarrollen relaciones més
asertivas y mejoren su calidad de vida en cualquier escenario donde se desenvuelvan a nivel
laboral y familiar. A través de esta técnica la persona se entrena para desplegar el poder de
su atencion al momento que vive, permitiéndole gestionar sus emociones lo mas
asertivamente posible.

Resultados Esperados: gestionamiento asertivo de los funcionarios del IDIPRON de sus
estados emocionales v su estrés laboral.

8.1.2 Inteligencia emocional

Objetivo: desarrollar un mayor conciencia sobre el manejo de las emociones en relacion con
nuestro SER interior, a partir del auto descubrimiento de la forma como gerencio las
emociones frente a las circunstancias cotidianas de la vida.

Metodologia: por medio de dindmicas experienciales, conversaciones, ejercicios de
interiorizacion por medio de herramientas de coaching se busca interiorizar el aprendizaje
para que este sea aplicado en el quehacer diario del entorno laboral.

Resultados Esperados: mejorar la conciencia individual de los funcionarios y contratistas
para que la sabiduria tolteca y ¢l manejo de las emociones de manera consciente a la luz del
amor propio, se reflejen en una mejor calidad de vida y bienestar en la Institucion.
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8.1.3 Autoliderazgo

Objetivo: a partir de la comprension de nuestra propia persona y todas sus capacidades,
talentos y dones, este tema busca llevar a los participantes a desarrollar habilidades de
Liderazgo y ponerlas al servicio del colectivo.

Metodologia: motivante espacio con Conceptualizacion tedrica, actividades tipo taller y
dindmicas de educacién experiencial que permiten la reflexion, analisis y aplicacién de los
conceptos. Los autores de referencia son John Maxwell y Joe Dispenza.

Resultados Esperados: al finalizar el médulo cada participante tendra claridad de sus
potencialidades de liderazgo y de su necesidad de generar movimiento y crecimiento de estas
fortalezas propias para el beneficio propio y de sus allegados.

8.1.4 Trabajo en equipo

Objetivo: propiciar la consolidacion de lazos de confianza y cooperacion entre los
funcionarios del IDIPRON que permita el establecimiento de equipos de trabajo del alto
rendimiento.

Metodologia: con este pilar conceptual y vivencial se invitara a las personas participantes a
conectarse con sus propositos como equipo de trabajo e identificar la forma en la que sus
creencias y miedos con frecuencia dificultan el logro de los resultados colectivos. De igual
forma, se busca fortalecer los equipos de trabajo permitiendo que los y las participantes se
conozcan entre si de una manera mas profunda, en este sentido se fomenta un conocimiento
de los miembros del grupo mas detallado que les permita lograr un nivel de confianza y
cooperacion colectiva para lograr sus metas.

Resultados Esperados: mayor sinergia en los equipos de trabajo y la consecucion efectiva de
resultados.

8.1.5 Comuniecacion no violenta

Objetivo: estimular la comunicacién empitica entre las participantes, favoreciendo la
escucha activa y profunda en los diferentes escenarios laborales.

Metodologia: a través de técnicas vivenciales de comunicacion no-violenta se busca
favorecer la escucha activa y profunda entre los diferentes participantes. Generando las
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condiciones para encontrar nuevas formas y canales de comunicacion empatica entre los
diferentes equipos de trabajo. Para ello, se cuenta con un fundamento conceptual y se
recurren a herramientas de la pedagogia del juego.

Resultados Esperados: fortalecimiento de funcionarios y equipos de trabajo en técnicas de
comunicacion no-violenta, que les permitan consolidar relaciones mas asertivas.

8.1.6 Identidad

Objetivo: propiciar nuevos aprendizajes entorno a la conciencia personal relacionada con el
proposito de vida y c6mo al permitir conocer o ratificar el propésito de vida, desde la mente,
cuerpo, emociones y espiritu, genero una mayor satisfaccién consigo mismo y el entorno
relacional desde los ambitos individuales y sociales. Y fortalezco mi identidad y asuvez, la
conciencia sobre el rol que desempefio en la entidad y sus efectos en el sistema.

Metodologia: actividades creativas que permitan hacer consciencia y conexion con el nifio
interior, herramientas de coaching como la rueda de la vida. gjercicios ludicos, y de
pensamiento dindmico de valores y de trabajo en equipo.

Resultados esperados: transformacion del observador personal y relacional, nuevos
aprendizajes sobre la conciencia del Yo interior, mejorar la relacion consigo mismo y por
ende con los demds en el &mbito personal y laboral. Propiciar bienestar y nueva oportunidad
de crecimiento personal, llevando a la practica diaria lo aprendido y descubierto. .

8.1.7 Yo También Soy Idipron

Objetivo: generar en los asistentes un sentido de pertenencia e identificacién con los valores
y el objeto social del instituto, con el fin de comprender | beneficio que los mismos brindan
no solo en el trabajo del Idipron, sino a la vida misma de los colaboradores.

Metodologia: a través de dindmicas y una jornada muy vivencial se logra que los
participantes asimilen los valores del instituto como propios y los ponderen en todos sus
espacios de vida.

Resultados Esperados: que los funcionarios y allegados al instituto lleven a flor de piel estos
valores que propenden por la ayuda mutua y el desarrollo de las personas y las comunidades.
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8.1.8 Rompimiento de Paradigmas

Objetivo: hacer que cada asistente a esta jornada, caiga en cuenta que tenemos mucha
informacién errada, patrones de comportamiento sesgados por particularidades y puntos de
vista que no corresponden a la verdadera realidad.

Metodologia: este es un espacio supremamente participativo que lleva a los participantes a
descubrir paradigmas y esquemas mentales inadecuados, se trabaja desde el enfoque
humanista, con autores como Maslow y Steven Covey.

Resultados Esperados: que cada asistente tenga la capacidad de romper paradigmas y
“desaprender™ para poder incorporar nuevos aprendizajes

8.2 Componente Liderazgo Con Sentido

8.2.1 Consciencia Corporal y Manejo del Estrés

Objetivo: fortalecer espacios alternativos de reconocimiento de nuestra corporalidad y
mancjo del estrés.

Metodologia: la misica, el movimiento y la respiracién como mecanismos de liberacion del
estrés y consciencia corporal han sido ampliamente difundidos y utilizados. La metodologia
se desarrolla con actividades propias del método socio-afectivo, las cuales consisten en
realizar una serie de ejercicios de consciencia corporal y Mindfulness con las personas que
hacen parte de los equipo de trabajo del IDIPRON, donde se les invita a reconectarse con sus
sentidos, emociones y corporeidad. Las actividades no pretende ser rigidas, se adaptaran y
modificaran segin la dindmica y el contexto donde se desarrollen.

Resultado esperados: mayor conciencia a de nuestros estados emocionales, una liberacién y
gestion de estrés en la vida cotidiana.

8.2.2 Inteligencias multiples

Objetivo: fortalecer la inteligencia intrapersonal y la inteligencia interpersonal con el fin
consolidar relaciones asertivas entre los funcionarios del IDIPRON.

Metodologia: se le conoce como inteligencias multiples a la propuesta desarrollada por el
investigador y profesor de la universidad de Harvard Howard Gardner donde se sostiene que
no existe una inteligencia tinica, sino una diversidad de habilidades cognoscitivas o
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inteligencias a través de las cuales los seres humanos conocen y se relacionan tanto consigo
mismo o con el entorno. Las inteligencias a profundizar y potenciar desde esta estrategia son
la inteligencia interpersonal y la inteligencia intrapersonal. Desde esta perspectiva, los
funcionarios participantes tendréan la oportunidad de potenciar estas dos inteligencias para
tener un mejor desenvolvimiento en su vida cotidiana y aplicarlas en los escenarios laborales
donde se encuentren.

Resultados Eperados: potenciar la inteligencia intrapersonal e interpersonal de los
funcionarios del IDIPRON, que los conduzea a fortalecer relaciones asertivas en sus espacios
laborales.

8.2.3 Emociones.

Objetivo: generar una mayor conciencia entre los funcionarios y contratistas de la entidad,
sobre el poder personal y ¢cémo al reconocer mis capacidades, talentos y oportunidades de
mejora, se optimizan las relaciones interpersonales al hacer uso de esas nuevas distinciones.

Metodologia: ejercicios ludicos, herramientas experienciales, espacios de conversacion entre
compaiieros y dinamicas de relaciones de equipo ¢ interpersonales.

Resultados esperados: adquirir nuevas herramientas en el uso del lenguaje, transformar el
observador y comprender nuevas distinciones de la comunicacion diaria y como ello, permite
entablar relaciones més saludables en los diferentes entornos individuales y colectivos.

8.2.4 Neuroliderazgo

Objetivo: llevar a los participantes a una comprension de su cerebro, su funcionamiento y
procesos logicos, asf como a la lectura de su temperamento para poder abordar el desarrollo
de habilidades de liderazgo de acuerdo la necesidad especifica de cada uno.

Metodologia: motivante jornada en la cual se plantean conceptos de autores como Hipdcrates
y el mismo Schwartz autores del concepto. Busca desarrollar el liderazgo a partir de los
descubrimientos de la neurociencia y la fisiologia de la mente.

Resultados Esperados: que cada cual tenga claridad de las herramientas que necesita para
optimizar su liderazgo personal, ejecutivo y en general. Igualmente que a partir del
conocimiento de su estructura mental y personalidad haga los correctivos necesarios para el
mejoramiento de la organizacion.
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8.2.5 Del Compromiso Individual al Exito Colectivo

Objetivo: mostrarle a cada participante que de la impecabilidad personal y de su propia
responsabilidad, dependera en gran parte el éxito organizacional y de los equipos que integra
en las diferentes dreas de su vida.

Metodologia: a través del ejercicio practico se demuestra que los resultados de equipo
dependen de los pequefios procesos que estan en cabeza de cada colaborador. Trabajamos
metodologias dispuestas por Peter Senge y Cris Argiris.

Resultados Esperados: al terminar este espacio cada persona ha concluido a través de la
experiencia y de la retroalimentacion (con sus propias palabras), que el éxito de un equipo
depende del esfuerzo adecuado y suficiente de cada uno de sus integrantes.

8.2.6 Auto organizacién

Objetivo: consolidar equipos de trabajo con capacidad de autoorganizacién en las diferentes
areas del IDIPRON.

Metodologia: comprendiendo que todo sistema humano y organizativo es complejo v
dindmico, la autoorganzacién como herramienta de trabajo se convierte en una posibilidad
para que las diferentes dreas del IDIPRON fortalezcan las capacidades de autogestién y se
adapten a los diferentes retos y situaciones cotidianas que se presentan, permitiendo que
emerjan la creatividad, la innovacién y el aprendizaje continuo.

Resultados esperados: consolidar dreas de trabajo dentro del IDIPRON autoorganizadas.

8.2.7 Comunicacion Emocional

Objetivo: inspirar y desarrollar una nueva conciencia sobre el poder de la comunicacion
empatica y el poder de la escucha activa, por medio del conocimiento de los niveles de
escucha, el poder del lenguaje y lo relacionado con ofertas, pedidos, declaraciones,
compromisos, feedback, feefoward.

Metodologia: dindmicas experienciales, herramientas de coaching, rueda de liderazgo,
¢jercicios de cuerpo y movimiento.

Resultados Esperados: procurar un nuevo conocimiento para que a partir de ello, se haga
conciencia de la forma como nos escuchamos y escuchamos el entorno, asi mismo la manera
como conversamos y nos relacionamos con los demés por medio del lenguaje verbal y no
verbal.
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8.2.8 Pensamiento Sistémico

Objetivo: llevar a los asistentes a la comprension de lo Sistémico y a tener una mirada de la
organizacién como un todo para que aportemos de manera mas consciente a los resultados
de la organizacion.

Metodologia: a través de la experiencia en dindmicas pertinentes y de la construccion
colectiva, se trabajan conceptos de Peter Senge en La Quinta Disciplina, para ¢ proceso de
llevar al instituto a convertirse en una Organizacion inteligente.

Resultados Esperados: que cada colaborador sea mas consciente de su rol en el equipo y la
organizacion y que conformen ntcleos compactos en sus respectivos procesos, para la
optimizacién de los resultados.

8.3 Coaching individual

Objetivo: desarrollar en los individuos un mayor despertar de conciencia a partir del
autodescubrimiento y del fortalecimiento del auto liderazgo  para alcanzar objetivos
coherentes y cambios a profundidad en pos de convertirse en una mejor version de si mismo.
En este proceso el Coach apoya a los individuos a esclarecer metas. bien sea personales o
laborales y a ponerse en accion para alcanzarlas desde la ecuacion del SER-Hacer-Tener.
En coaching se parte del autodescubrimiento y del autodescubrimiento de la grandeza que
habita en cada ser humano.

Metodologia: por medio de una conversacion reflexiva enfocada con el proposito del
Coachee (cliente) el Coach acompafia al individuo a crecer a nivel personal y laboral para
que transforme su observador y a partir de ello, establezca un estilo de vida saludable y
relaciones empaticas en el entorno laboral. En el coaching de vida, se parte de que la
responsabilidad habita en el coachee y por ende es el responsable de su crecimiento personal
y ¢l logro de la felicidad.

Resultado Esperado: propiciar un nuevo enfoque de vida y la consecucién de acciones que
empoderen al individuo a convertirse en una mejor versién de si mismo, y por medio de ello.
a crecer en su entorno laboral, y ganar bienestar, reducir niveles de estrés, alcanzar resultados.
mejorar sus relaciones interpersonales, asumir la responsabilidad y generar nuevos habitos,
disciplina y nuevos valores.
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8.4 Acompanamiento Emocional

Objetivo: realizar sesiones individuales con el personal del IDIPRON donde se les compartan
herramientas que fortalezcan sus capacidades individuales.

Metodologia: teniendo como base técnicas de inteligencia emocional, Mindfulness y
herramientas cognitivas se realizan sesiones individuales donde se buscan fortalecer las
capacidades individuales y el proyecto de vida de las y los funcionarias del IDIPRON.

Resultado Esperado: fortalecimiento de los funcionarios en sus proyectos de vida y bienestar
laboral.

8.5 Felicidad laboral

Objetivo: fortalecer relaciones positivas en los espacios laborales.

Metodologia: a través de herramientas practicas los funcionarios del IDIPRON fortalecersn
relaciones interpersonales positivas. Se desarrollaran las diferentes estrategias de integracion
familiar y de trabajo, por medio de la elaboracién de un plan de mejora personal, que
conduzca a los funcionarios del IDIPRON a sentirse bien consigo mismo y su entorno.

Resultado esperado: lograr altos niveles de satisfaccion y felicidad a nivel individual y grupal
en las diferentes areas del IDIPRON.

9. Medio Ambiente fisico

El Medio Ambiente Fisico que hace referencia a condiciones fisicas que rodean el trabajo
(iluminacién, ventilacion, estimulos visuales y auditivos, aseo, orden, seguridad vy
mantenimiento locativo) y que, en conjunto, inciden positiva 0 negativamente en el
desempefio laboral de los (as) Servidores (as)

9.1 Fortalecimiento del programa Seguridad, Orden y Limpieza- SOL

Teniendo en cuenta que la limpieza y el orden en las areas de trabajo son fundamentales para
la prevencion de enfermedades y la promocién de la salud. el 4rea de Seguridad y Salud en
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el trabajo realizard la actualizacién del programa SOL ¢ implementara las estrategias
necesarias para su correcta implementacion en las sedes del Instituto, para generar una cultura
organizacional orientada hacia el autocuidado.

El Programa SOL es implementado mediante la estrategia de las 5S, denominado asi por la
primera letra del nombre que en japonés designa cada una de sus cinco etapas SEIRI
(clasificar); SEITON (ordenar), SEISOH (limpiar); SEIKETSU (estandarizar); SHITSUKE
(autodisciplina); es una técnica de gestion basada en cinco principios simples que tienen
como objetivo cambiar la manera de pensar de las personas, orientandolas hacia un mejor
comportamiento. No es solo un evento ocasional de limpieza, sino una nueva manera de
trabajo encaminada a lograr una productividad efectiva (IDIPRON, 2017).

En el siguiente cuadro se encuentran, las definiciones de cada una de las estrategias:

Tabla 5. Estrategias del Programa SOL
ACCIONES

Consiste en organizar los elementos clasificados como necesarios, de
modo que se puedan encontrar con facilidad. Un lugar para cada cosa y
cada cos su lug

E tandarizar :
| (SEIKETSU _

logros alcanzados.

Fuente: Pgram seida, , ieza.

9.2 Ergonomia de los puestos de trabajo

A través del area de Seguridad y Salud en el trabajo se realizara el levantamiento de
necesidades de ergonomia en los puestos de trabajo. con el fin de mejorar paulatinamente el
ambiente fisico, disminuyendo asi los factores de riesgo para la salud de las y los Servidores
Publicos.

Las adecuaciones en la planta fisica de las Sedes y UPIS del Instituto estin a cargo del area
de Infraestructura, estas se iniciaron en la UPI Bosa, y la Sede Administrativa de la Calle 63.
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