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Introduccion

Las nuevas politicas de modernizacién del Estado buscan generar un cambio en el fortalecimiento institucional
y modernizacion de la administracion publica, donde no sélo se dé cumplimiento a la normativa vigente, sino
que se lleven a cabo procesos donde se optimicen y fortalezcan las competencias personales y laborales de los
servidores publicos, con el fin de alcanzar estandares de calidad, eficiencia y efectividad en la gestidon
institucional.

El propdsito del Plan Estratégico de Talento Humano es establecer la linea estratégica del Instituto, es decir la
secuencia de acciones que se realizan, el tiempo y los recursos para desarrollar los planes, programas y
proyectos que permiten la gestion del desarrollo del talento humano del Instituto de Hidrologia, Meteorologia
y Estudios Ambientales, enfocado a cumplir el objetivo planteado en el Modelo Integrado de Planeacién y
Gestion - MIPG.

Con esta orientacion es que el IDEAM, elabora el Plan Estratégico de Talento Humano, cumpliendo con lo
establecido por MIPG, alineando los objetivos y propdsitos fundamentales del Instituto, con la satisfaccion y el
bienestar de sus funcionarios durante el ciclo de permanencia en la entidad (Ingreso, desarrollo y retiro),
tomando como punto de partida los resultados obtenidos en los diagndsticos realizados por la entidad,
integrando asi mismo su historia, su misién, vision, objetivos y permitiendo una implementacion de la politica
de gestion eficaz y efectiva desarrollando las cinco etapas de implementacion (disponer de la informacion,
diagnosticar la gestion estratégica del Talento Humano, Elaborar el plan de accion, implementar el plan de
accion, y evaluar la gestion).

Por lo anterior en el marco del Modelo Integrado de Planeacién y Gestion, la principal dimension es el Talento
Humano, por lo que cobra alin mas relevancia adelantar laimplementacion de la Gestion Estratégica del Talento
Humano - GETH vy la apuesta por seguir avanzando hacia la consolidacion de una mayor eficiencia de la
administracion publica se convierte en fundamental, de alli el reconocimiento de que el corazéon del modelo es
el Talento Humano, conformado por los servidores publicos1.

La importancia de la gestién del talento humano no sélo es una necesidad organizacional, es también un
mandato de la Constitucion (Capitulo 2 del Titulo V). Por lo tanto, las entidades publicas deben fundamentar su
gestion en el proceso de planeacién organizacional como elemento articulador de los procesos y acciones
encaminadas al cumplimiento de las funciones que le son asignadas.

Con fundamento en la Constitucion Politica y demdas normas que reglamentan los procesos relacionados con la
administracion de personal, se elabora el presente Plan Estratégico de Recursos Humanos, el cual tiene la
intencion de coadyuvar al fortalecimiento de las actuaciones, especificamente en el ingreso, desarrollo y retiro
del personal del IDEAM, ademas de los esfuerzos por que las condiciones del ambiente de trabajo y de clima
organizacional sean las éptimas.

! Gufa de Gestidn estratégica de Talento Humano.
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Objetivos
OBJETIVO GENERAL

Desarrollar y evaluar la Gestién del Talento Humano en aras de contribuir al mejoramiento de sus
competencias, capacidades, conocimientos, habilidades y calidad de vida.

OBJETIVOS ESPECIFICOS

1. Fortalecer el liderazgo y el talento humano como motor de la generacién de resultados del Instituto.

2. Desarrollar una cultura organizacional fundamentada en el control, el seguimiento, la evaluacion, la gestion
del conocimiento, el mejoramiento continuo, la seguridad digital, la calidad y los principios de integridad y
legalidad.

3. Desarrollar el Plan de Bienestar Social — PBS - para contribuir al mejoramiento de la calidad de vida de los
servidores.

4. Fortalecer las capacidades, conocimientos y habilidades de los funcionarios en el puesto de trabajo, a
través de la implementacion del Plan Institucional de Capacitacion - PIC.

5. Proporcionar informacién para la oportuna toma de decisiones que permita mejorar la gestion del proceso
de Gestién del Desarrollo del Talento Humano.

6. Administrar la vinculacién, permanencia y retiro de los funcionarios del Instituto.

Conocimiento normativo y del entorno

MISION

El IDEAM es una instituciéon publica de apoyo técnico y cientifico al Sistema Nacional Ambiental, que genera
conocimiento, produce informacién confiable, consistente y oportuna, sobre el estado y las dinamicas de los
recursos naturales y del medio ambiente, que facilite la definicién y ajustes de las politicas ambientales y la
toma de decisiones por parte de los sectores publico, privado y la ciudadania en general.

VISION

En el afio 2026 el IDEAM sera el Instituto modelo por excelencia, reconocido nacional e internacionalmente
como la Entidad que genera y suministra informacién hidroldgica, meteoroldgica y ambiental para la definicidn
de politicas publicas y toma de decisiones relacionadas con el desarrollo sostenible y la prevencién de los
efectos de cambio climatico.
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ESTRUCTURA ORGANIZACIONAL DEL IDEAM

Consejo
Directivo
|
Comité de Direccién
Comité Coordinacién del Comisiénde Comité I "
Editorial Sistema de Control Personal Cientifico Genera Secretaria
Interno General
Oficina Asesora de Oficina de Oficina Asesora | | = Oficina de Control | Oficina del Servicio de

Planeacién

1
GRUPOS

1. delInformacién

2. Tecnologiaycomunicaciones
Arguitectura Empresarial Tl y Seguridad de

la informacién

Subdireccién de Hidrologia

Informatica

Juridica

Pronosticos y Alertas
|
GRUPOS
1. Analisisde pronosticodel tiempo
2. Alertasambientales

Interno

GRUPOS

1. Servicio al Ciudadano
2. Administracion y Desarrollo

del Talento Humano
. Comunicacionesy Prensa
. Gestion Documental y
Centro de Documentacién,
Correspondencia y Archivo
Manejoy Control de
Almacén e Inventarios
Servicios Administrativos
. Contabilidad
Presupuesto
Tesoreria
Control Disciplinario
Interno

o w

BeoN®

Subdireccion de
Meteorologia

ENDVE LN R

10.
11.
il
13.
14.
15.
16.
17.
18.

. Modelaciény Pronésticos Hidroldgicos

{
GRUPOS
Automatizacién

. Evaluacién Hidroldgica

Instrumentosy Metal Mecanica

Monitoreo Hidroldgico
Planeacién Operativa

R

. Laboratorio de Calidad Ambiental

Area operativa N2 1— Medellin
Area operativa N22- Barranquilla 6.
Area operativa N23 - Villavicencio

Area operativa N24 - Neiva 12

e

Area operativa N5 - Santa Martha 7.
Areaoperativa N26 — Duitama

Areaoperativa N27 — Pasto 8.
Area operativa N28 — Bucaramanga

Area operativa N29 — Cali a.
Areaoperativa N210 — Ibagué 10.

Areaoperativa N211 - Bogota

Marco Lega

Subdireccion de Ecosistemas
e Informacién Ambiental

Subdireccion de
Estudios Ambientales

GRUPOS
Climatologfay Agrometeorologia
Modelamiento Numérico del Tiempoy Clima
Gestion de Datosy Red Meteorolagica
Grupo Coordinacién de Meteorologia
Aeroniutica
Grupo de Meteorologia Aerondutica Zona Norte
Grupo de Metecrologia Aeronautica Zona
InsularArchipiélage de San Andrés Provid
y Santa Catalina
Grupo de Meteorologia Aerondutica Zona
Centro
Grupo de Meteorologia Aeronautica Zona
Oriente
Grupo de Meteorologia Aerondutica Zona Sur

. Grupo de Meteorologia Aeronautica Zona

Occidente

GRUPOS

1. Sistema De Informacion ;
Ambiental Institucional
—SIA 3

2. Suelosy Tierras

3. Bosques

4. Ecosistemasde Alta 4
montafia

GRUPOS

. Grupo de Cambio Global
. Grupo de Ordenamiento

Ambiental del Territorio

. Grupo de Seguimientoala

Sostenibilidad del
Desarrollo

. Grupo de Acreditacion de

Laboratorios.

La normatividad aplicable al proceso de Gestidn de Desarrollo de Talento Humano es el siguiente:

TIPO

NORMA NOMBRE

Decreto Ley | Decreto 2400

de 1968
Decreto Decreto 3135

de 1968
Decreto Decreto 1848

de 1969
Decreto Decreto 1950

de 1973

TEMATICA

Regulacion
administracién
publica
Régimen
Prestacional y
Salarial
Régimen
Prestacional y
Salarial
Administracién
del personal civil

TITULO

Por el cual se modifican las normas que regulan la
administracion del personal civil y se dictan otras disposiciones.

Por el cual se prevé la integracion de la seguridad social entre el
sector publico y el privado y se regula el régimen prestacional de
los empleados publicos y trabajadores oficiales.

Por el cual se reglamenta el Decreto 3135 de 1968.

Por el cual se reglamentan los Decretos- Leyes 2400 y 3074 de
1968 y otras normas sobre administracion del personal civil.
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TIPO
NORMA

Decreto

Decreto

Ley

Resolucion

Decreto

Resolucién

Constituciéon
politica de
Colombia
Ley

Decreto

Ley

NOMBRE

Decreto 1045
de 1978

Decreto 1042
de 1978

Ley 9 de
1979

Resolucién
2400 de
1979

Decreto 451
de 1984

Resolucién
2013 de
1986

Constitucion
politica de
Colombia

Ley 70 de
1988
Decreto 1879
de 1989

Ley 4 de
1992

TEMATICA

Régimen
Prestacional y
Salarial
Nomenclaturay
clasificacion de los
empleos y se fijan
las escalas de
remuneracion

Sistema de
Gestion en
Seguridad y Salud
en el Trabajo
Sistema de
Gestion en
Seguridad y salud
en el Trabajo
Régimen
Prestacional y
Salarial

Sistema de
Gestion en
Seguridad y salud
en el Trabajo
Constitucion
politica de
Colombia
Dotacion de ley

Reglamentacidn
Dotacion de ley
Régimen
Prestacional y
Salarial

TITULO

Por el cual se fijan las reglas generales para la aplicacion de las
normas sobre prestaciones sociales de los empleados publicos y
trabajadores oficiales del sector nacional.

“Por el cual se establece el sistema de nomenclaturay
clasificacion de los empleos de los ministerios, departamentos
administrativos, superintendencias, establecimientos publicos y
unidades administrativas especiales del orden nacional, se fijan
las escalas de remuneracion correspondientes a dichos empleos
y se dictan otras disposiciones”.

Por la cual se dictan medidas sanitarias

Por la cual se establecen algunas disposiciones sobre vivienda,
higiene y seguridad en los establecimientos de trabajo.

Por el cual se dictan unas disposiciones en materia salarial para
el personal que presta servicios en los Ministerios,
Departamentos, Administrativos, Superintendencias,
Establecimientos Publicos y Unidades Administrativas del orden
nacional

Por la cual se reglamenta la organizacion y funcionamiento de
los Comités de Medicina, Higiene y Seguridad Industrial en los
lugares de trabajo

Constitucién politica de Colombia

Por la cual se dispone el suministro de calzado y vestido de labor
para los empleados del sector publico
Por el cual se reglamenta parcialmente la Ley 70 de 1988

Mediante la cual se sefialan las normas, objetivos y criterios que
debe observar el Gobierno Nacional para la fijacién del régimen
salarial y prestacional de los empleados publicos, de los
miembros del Congreso Nacional y de la Fuerza Publica y para la
fijacion de las prestaciones sociales de los Trabajadores Oficiales
y se dictan otras disposiciones, de conformidad con lo
establecido en el articulo 150, numeral 19, literales e) y f) de la
Constitucion Politica.
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TIPO
NORMA

Resolucién

Resoluciéon

Ley

Decreto

Ley

Ley

Decreto Ley

Decreto

Decreto

NOMBRE

Resolucién
1016 de
1986

Resolucién
2013 de
1986

Ley 100 de
1993

Decreto 1295
de 1994

Ley 443 de
1998
Ley 489 de
1998

Decreto Ley
1567 de
1998

Decreto 806
de 1998

Decreto 1406
de 1999

TEMATICA

Sistema de
Gestidn en
Seguridad y salud
en el Trabajo
Funcionamiento
de los Comités de
Medicina, Higiene
y Seguridad
Industrial en los
lugares de trabajo
Sistema de
Seguridad Social y
Régimen
Prestacional y
Salarial

Sistema de
Gestion en
Seguridad y salud
en el Trabajo
Sustento carrera
administrativa
Organizaciony
funcionamiento
de las Entidades
del Orden
Nacional

Administracion
del Talento
Humanoy
Sistema de
Capacitaciéony
Estimulos
Sistema de
Seguridad Social

Sistema de
Seguridad Social
Integra

TITULO

Por la cual se reglamenta la organizacion, funcionamiento y
forma de los Programas de Salud Ocupacional que deben
desarrollar los patronos o empleadores en el Pais.

Por la cual se reglamenta la organizacion y funcionamiento de
los Comités de Medicina, Higiene y Seguridad Industrial en los
lugares de trabajo

Por la cual se crea el Sistema de Seguridad Social Integral y se
dictan otras disposiciones.

Por el cual se determina la organizacién y administracion del
Sistema General de Riesgos Profesionales

Por la cual se expiden normas sobre carrera administrativa y se
dictan otras disposiciones

Por el 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 15y 16 del
articulo 189 de la Constitucion Politica y se dictan otras
disposiciones.

Por el cual se crea el Sistema Nacional de Capacitacion vy el
Sistema de Estimulos para los empleados del Estado.

Por el cual se reglamenta la afiliacion al régimen de seguridad
social en salud y la prestacién de los beneficios del servicio
publico esencial de la seguridad social en salud y como servicio
de interés general en todo el territorio nacional.

Por el cual se adoptan unas disposiciones reglamentarias de la
Ley 100 de 1993, se reglamenta parcialmente el articulo 91 de la
Ley 488 de diciembre 24 de 1998, se dictan disposiciones para la
puesta en operacion del Registro Unico de Aportantes al Sistema
de Seguridad Social Integral, se establece el régimen de
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TIPO
NORMA

Ley

Decreto

Ley

Ley

Ley

Ley

Circular

Circular

Ley

Decreto

NOMBRE

Ley 594 de
2000
Decreto 2463
de 2001

Ley 734 de
2002

Ley 755 de
2002
Ley 776 de
2002

Ley 797 del
2003

Circular No.
004 de 2003
del DAFP
Circular
Unificada de
2004

Ley 909 de
2004

Decreto 2539
de 2005

TEMATICA

Funcion
Archivistica
Integracion,
financiaciény
funcionamiento
de las juntas de
calificacion de
invalidez
Normatividad que
regula conducta
de los servidores
publicos

Ley Maria

Sistema de
Gestion en
Seguridad y salud
en el Trabajo
Sistema de
Seguridad Social

Historias
Laborales

Sistema de
Gestion en
Seguridad y salud
en el Trabajo
Administracién
del Talento
Humanoy
Sistema de
Capacitaciony
Estimulos
Administracion
del Talento
Humanoy
Sistema de

TITULO

recaudacion de aportes que financian dicho Sistema y se dictan
otras disposiciones.

Por medio de la cual se dicta la Ley General de Archivos y se
dictan otras disposiciones.

Por el cual se reglamente la integracion, financiacion y
funcionamiento de las juntas de calificacion de invalidez

Cédigo Disciplinario Unico

Por la cual se modifica el paragrafo del articulo 236 del Cddigo
Sustantivo del Trabajo (Ley Maria)

Por la cual se dictan normas sobre la organizacion,
administracion y prestaciones del Sistema General de Riesgos
Profesionales

Por la cual se reforman algunas disposiciones del sistema
general de pensiones previsto en la Ley 100 de 1993 y se
adoptan disposiciones sobre los regimenes pensionales
exceptuados y especiales

Organizacién de las Historias Laborales

Unificar las instrucciones para la vigilancia, control y
administracién del sistema general de riesgos profesionales

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

Por el cual se establecen las competencias laborales generales
para los empleos publicos de los distintos niveles jerarquicos y
de las entidades a las cuales se le aplican los decretos ley 770 y
785 de 2005.
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TIPO
NORMA

Decreto

Decreto

Decreto

Acto
Legislativo

Decreto

Decreto Ley

Decreto Ley

Ley

NOMBRE

Decreto 1227
de 2005

Decreto 760
de 2005

Decreto 770
de 2005

Acto
legislativo 01
de 2005
Decreto 2772
de 2005

Decreto Ley
770 de 2005

Decreto Ley
760 de 2005

Ley 962 de
2005

TEMATICA

Capacitaciéon y
Estimulos
Administracion
del Talento
Humanoy
Sistema de
Capacitaciony
Estimulos
Administracion
del Talento
Humano
Funcionesy de
requisitos
generales para los
empleos publicos
Sistema de
Seguridad Social

Requisitos
generales para los
diferentes
empleos publicos
de los organismos
y entidades del
orden nacional
Sistemas de
funcionesy
requisitos
generales para los
empleos publicos
Procedimientoy
funciones CNSC

Racionalizacién de
tramites y
procedimientos
administrativos de
los organismos y
entidades del
estado

TITULO

Por el cual se reglamente parcialmente la ley 909 de 2004 vy el
decreto ley 1567 de 1998

Estudios previos para la contrataciéon directa de prestacion de
servicios profesionales y de apoyo a la gestion

Por el cual se establece el sistema de funciones y de requisitos
generales para los empleos publicos correspondientes a los
niveles jerdrquicos pertenecientes a los organismos y entidades
del orden nacional, a que se refiere la Ley 909 de 2004

Por el cual se adiciona el articulo 48 de la Constitucion Politica.

Por el cual se establecen las funciones y requisitos generales
para los diferentes empleos publicos de los organismos y
entidades del orden nacional y se dictan otras disposiciones.

Por el cual se establece el sistema de funciones y de requisitos
generales para los empleos publicos correspondientes a los
niveles jerarquicos pertenecientes a los organismos y entidades
del Orden Nacional, a que se refiere la Ley 909 de 2004.

Por el cual se establece el procedimiento que debe surtirse ante
y por la Comisién Nacional del Servicio Civil para el cumplimiento
de sus funciones.

Por la cual se dictan disposiciones sobre racionalizacion de
tramites y procedimientos administrativos de los organismos y
entidades del estado y de los particulares que ejercen funciones
publicas o prestan servicios publicos.
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TIPO
NORMA

Resolucién

Ley

Ley

Resolucion

Decreto

Decreto

Ley

Directiva
Presidencial

Ley

NOMBRE

Resolucién
156 de 2005

Ley 995 de
2005

Ley 1071 de
2006

Resolucién
085 de 2006

Decreto 404
de 2006

Decreto 2489
de 2006

Ley 1010 de
2006

Directiva
Presidencial
003 de 2006

Ley 1064 de
2006

TEMATICA

Accidente de
trabajoy de
enfermedad
profesional
Régimen
Prestacional y
Salarial

Pago de Cesantias

Manual de
Funciones,
Requisitos vy
Competencias
Laborales
Régimen
Prestacional y
Salarial

Sistema de
nomenclatura y
clasificacion de los
empleos publicos

Administracion
del Talento
Humanoy
Sistema de
Capacitacion y
Estimulos
lineamientos para
designacion de
empleos de libre
nombramiento
Apoyoy
fortalecimiento
de la educacion
para el trabajoy
el desarrollo
humano

TITULO

Por la cual se adoptan los formatos de informe de accidente de
trabajo y de enfermedad profesional y se dictan otras
disposiciones.

Por medio de la cual se reconoce la compensacién en dinero de
las vacaciones a los trabajadores del sector privado y a los
empleados y trabajadores de la administracién publica en sus
diferentes ordenes y niveles.

Por medio de la cual se adiciona modifica la ley 244 de 1995, se
regula el pago de las cesantias definitivas parciales los servidores
publicos, se establecen sanciones se fijan términos para su
cancelacion

Manual de Funciones, Requisitos y Competencias Laborales
para los empleos de la Planta de Personal del IDEAM

Por el cual se dictan disposiciones en materia prestacional.

Por el cual se establece el sistema de nomenclatura 'y
clasificacion de los empleos publicos de las instituciones
pertenecientes a la Rama Ejecutiva y demads organismos y
entidades publicas del Orden Nacional y se dictan otras
disposiciones.

Por medio de la cual se adoptan medidas para prevenir, corregir
y sancionar el acoso laboral y otros hostigamientos en el marco
de las relaciones de trabajo

Mediante la cual se establece el tramite de la designacion de
empleos de libre nombramiento

Por la cual se dictan normas para el apoyo y fortalecimiento de
la educacion para el trabajo y el desarrollo humano como
educacion no formal en la Ley General de Educacién.
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TIPO
NORMA

Resolucién

Resoluciéon

Decreto

Decreto

Ley

Resolucién

Resolucién

Acuerdo

Acuerdo

NOMBRE

Resolucién
2346 de
2006

Resolucién
1401 de
2007

Decreto 4665
de 2007

Decreto 4982
de 2007

Ley 1122 de
2007

Resolucién
2646 de
2008

Resolucién
1918 de
2009

Acuerdo 137
de 2010

Acuerdo 138
de 2010

TEMATICA

Sistema de
Gestion en
Seguridad y salud
en el Trabajo
Sistema de
Gestion en
Seguridad y salud
en el Trabajo
Actualizacién del
Plan Nacional de
Formacioény
Capacitacion para
los Servidores
Publicos

Sistema de
Seguridad Social

Sistema de
Seguridad Social

Sistema de
Capacitacion y
Estimulos

Evaluaciones
médicas
ocupacionales vy
contenido de las
historias clinicas
ocupacionales
Administracion
del Talento
Humano
Administracion
del Talento
Humano

TITULO

Por la cual se regula la practica de evaluaciones médicas
ocupacionales y el manejo y contenido de las historias clinicas
ocupacionales.

Por la cual se reglamenta la investigacion de incidentes y
accidentes de trabajo.

Por el cual se adopta la actualizacién del Plan Nacional de
Formacion y Capacitacion para los Servidores Publicos

Por el cual se establece el incremento en la cotizacion para el
Sistema General de Pensiones a partir del afio 2008, de
conformidad con las Leyes 1122 de 2007 y 797 de 2003.

Por la cual se hacen algunas modificaciones en el Sistema
General de Seguridad Social en Salud y se dictan otras
disposiciones.

Por la cual se establecen disposiciones y se definen
responsabilidades para la identificacidn, evaluacidn, prevencion,
intervencion y monitoreo permanente de la exposicion a
factores de riesgo psicosocial en el trabajo y para la
determinacién del origen de las patologias causadas por el
estrés ocupacional.

Por la cual se regula la practica de evaluaciones médicas
ocupacionales y el manejo y contenido de las historias clinicas
ocupacionales.

Por el cual se establece el tipo de evaluacion del desempefio
laboral de los servidores de carrera administrativa y en periodo
de prueba

Por el cual se establecen los criterios técnicos y legales que
fundamentan el sistema de evaluacion del desempefio laboral
de los empleados de carrera y en periodo de pruebay se
determinan los elementos minimos para el desarrollo de
sistemas de evaluacion del desempefio laboral propios
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TIPO
NORMA

Resolucién

Ley

Ley

Decreto

Decreto

Decreto

Decreto

NOMBRE

Resolucién
2591 de
2010

Ley 1221 de
2008

Ley 1468 de
2011

Decreto 4023
de 2011

Decreto 1894
de 2012

Decreto 0825
de 2012

Decreto 0019
de 2012

TEMATICA

Evaluacién de
Desempefio

Teletrabajo

Sistema de
Seguridad Social y
Régimen
Prestacional y
Salarial

proceso de
compensacion y el
funcionamiento
de la subcuenta
de compensacion
interna del
régimen
contributivo del
fondo de
solidaridad y
garantia FOSYGA,
Administracién
del Talento
Humano
Compensaciony
recaudo de
cotizaciones al
Régimen
Contributivo del
Sistema General
de Seguridad
Social en Salud
Por el cual se
dictan normas
para suprimir o
reformar
regulaciones,
procedimientos y
tramites
innecesarios
existentes en la
Administracion
Publica

TITULO

Por el cual se adopta el manual de inspeccidn, vigilancia y
control sobre evaluaciéon del desempefio laboral de los
empleados de carrera y en periodo de prueba.

Por la cual se establecen normas para promover y regular el
Teletrabajo y se dictan otras disposiciones.

Por la cual se modifican los articulos 57, 58, 236, 239 del Cédigo
Sustantivo del Trabajo y se dictan otras disposiciones.

Por el cual se reglamenta el proceso de compensacion vy el
funcionamiento de la subcuenta de compensacion interna del
régimen contributivo del fondo de solidaridad y garantia
FOSYGA, se fijan reglas para el control de recaudo de
cotizaciones, el régimen contributivo del sistema general de
Seguridad Social en Salud y se dictan otras disposiciones.

Por el cual se modifican los articulos 7° y 33 del Decreto nimero
1227 de 2005.

Por el cual se prorrogan los términos fijados en el decreto 4023
de 2011.

Tramite de reconocimiento de incapacidades y licencias de
maternidad y paternidad.
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TIPO
NORMA

Circular

Acuerdo

Ley

Resolucion

Resolucion

Ley

Decreto

Ley

Decreto

Decreto

Resolucién

NOMBRE

Circular 005
de 2012

Acuerdo
00176 de
2012

Ley 1562 de
2012

Resolucién
652 de 2012

Resolucién
1356 de
2012

Ley 1581 de
2012
Decreto 723
de 2013

Ley 1610 de
2013
Decreto 2943
de 2013
Decreto 1785
de 2014

Resolucién
2401 de

Septiembre
12 de 2014

TEMATICA

Norma para la
provision
definitiva de
empleos de
carrera
Evaluacion de
Desempefio

Sistema de
Gestion en
Seguridad y salud
en el Trabajo
Sistema de
Capacitacion y
Estimulos
Sistema de
Capacitaciéony
Estimulos
Proteccion de
datos personales.
Afiliacion al
sistema general
de riesgos
laborales

Inspecciones de
trabajo
Incapacidad
laboral
Administracién
del Talento
Humano

Reglamentacion
interna del
Sistema de
Estimulos e
Incentivos y el
Sistema de
Capacitacion

TITULO

Instruccion en materia de provision definitiva de empleos de
carreray tramites para la provisién transitoria como medida
subsidiaria

Por el cual se modifica parcialmente el acuerdo 137 del 14 de
enero de 2010y se dictan otras disposiciones.

Por la cual se modifica el sistema de riesgos laborales y se dictan
otras disposiciones en materia de salud ocupacional

Por la cual se establece la conformacion y funcionamiento del
Comité de Convivencia Laboral en entidades publicas y empresas
privadas y se dictan otras disposiciones

Por la cual se modifica parcialmente la Resolucion 652 de 2012.

Por la cual se dictan disposiciones generales para la proteccion
de datos personales.

Por el cual se reglamenta la afiliacion al sistema general de
riesgos laborales de las personas vinculadas a través de un
contrato formal de prestacion de servicios con entidades o
instituciones publicas o privadas y de los trabajadores
independientes que laboren en actividades de alto riesgo y se
dictan otras disposiciones.

Por la cual se regulan algunos aspectos sobre las inspecciones de
trabajo y los acuerdos de formalizacion laboral

Por el cual se modifica el paragrafo 1° del articulo 40 del
Decreto 1406 de 1999

Por el cual se establecen las funciones y los requisitos generales
para los empleos publicos de los distintos niveles jerarquicos de
los organismos y entidades del orden nacional y se dictan otras
disposiciones.

Por la cual se establece la reglamentacion interna del Sistema de
Estimulos e Incentivos y el Sistema de Capacitacién en el
Instituto de Hidrologia, Meteorologia y Estudios Ambientales, se
conforma el Comité de Estimulos e Incentivos y se dictan otras
disposiciones
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TIPO
NORMA

Decreto

Ley

Ley

Decreto

Decreto

Acuerdo

Decreto

Decreto

Decreto

Guia

NOMBRE

Decreto 1443
de 2014

Ley 1651 de
2013

Ley 2663 del
5 de agosto
de 1950
Codigo
Sustantivo
del Trabajo
Decreto 1083
de 2015

Decreto 1072
de 2015

Acuerdo 565
de 2016

Decreto 780
de 2016

Decreto 229
de 2016

Decreto 1625
de 2016

Guia
metodoldgica
para la
Gestion del
Rendimiento
de los
Gerentes
Publicos

TEMATICA

Sistema de
Gestion en
Seguridad y salud
en el Trabajo

Ley de
bilingliismo

Normatividad
nacional para
empleadores 'y
trabajadores

Decreto Unico
Reglamentario del
Sector de Funcidn
Publica

Decreto Unico
Reglamentario del
Sector Trabajo
Evaluacion de
Desempefio

Decreto Unico
Reglamentario del
Sector Salud
Horas extras,
dominicalesy
festivos

Retencién en la
Fuente

Acuerdos de
Gestion

TITULO

Por el cual se dictan disposiciones para la implementacion del
Sistema de Gestion
de la Seguridad y Salud en el Trabajo (SG-SST).

Por medio de la cual se modifican los

articulos 13, 20, 21, 22, 30y 38 de la Ley 115 de 1994 y se dictan
otras disposiciones-ley de bilingtismo.

Codigo Sustantivo del trabajo

Por medio del cual se expide el Decreto Unico Reglamentario del
Sector de Funcidn Publica

Por medio del cual se expide el Decreto Unico Reglamentario del
Sector Trabajo

Por el cual se estable el Sistema Tipo de Evaluacién del
Desempefio Laboral de los Empleados Publicos de Carrera
Administrativa y en Periodo de Prueba.

Por medio del cual se expide el Decreto Unico Reglamentario del
Sector Salud y

Proteccion Social

Por el cual se fijan las escalas de asignacion basica de los
empleos que sean desempefiados por empleados publicos de la
Rama Ejecutiva, Corporaciones Autdbnomas Regionales y de
Desarrollo Sostenible, Empresas Sociales del Estado, del orden
nacional, y se dictan otras disposiciones.”

Por medio de la cual se adopta una reforma tributaria
estructural, se fortalecen los mecanismos para la lucha contra la
evasion y la elusion fiscal, y se dictan otras disposiciones.

Guia metodoldgica para la Gestion del Rendimiento de los
Gerentes Publicos (Acuerdos de gestion)
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TIPO
NORMA

Ley

Ley

Ley

Decreto

Decreto

Resolucién

Resolucién

Decreto

NOMBRE

(Acuerdos de
gestion)

Ley 1712 DE
2014

Ley 1780 de
2016

Ley 1811 de
2016

Decreto 648
de 2017

Decreto 999
de 2017

Resolucién
0196 de
2017

Resolucién
1107 de
2017

Decreto 2011
de 2017

TEMATICA

Ley de
transparenciay
accesoa la
informacion
Empleoy
emprendimiento
juvenil

Incentivo bicicleta

Reglamentaria
Unico del Sector
de la Funcion
Publica

Escalas de
asignacion basica

Evaluacién de
Desempefio
Laboral

Sistema de
Estimulos e
Incentivos y el
Sistema de
Capacitacion

Vinculacion
laboral de
personas con
discapacidad en el
sector

'publico

TITULO

Por medio de la cual se crea la Ley de Transparencia y del
Derecho de Acceso a la Informacién Publica Nacional y se dictan
otras disposiciones.

Por medio de la cual se promueve el empleo vy el
emprendimiento juvenil, se generan medidas para superar
barreras de acceso al mercado de trabajo y se dictan otras
disposiciones

“Por el cual se otorgan incentivos para promover el uso de la
bicicleta en el territorio Nacional y se modifica el Codigo
Nacional de Transito”.

Por el cual se modifica y adiciona el Decreto 1083 de 2015,
Reglamentaria Unico del Sector de la Funcién Publica

Por el cual se fijan las escalas de asignacion bdsica de los
empleos que sean desempefiados por

empleados publicos de la Rama Ejecutiva, Corporaciones
Autdnomas. Regionales y de Desarrollo

Sostenible, Empresas Sociales del Estado, del orden nacional, y
se dictan otras disposiciones.

Por el cual se adopta el Sistema Tipo de Evaluacién de
Desempefio Laboral de los empleados publicos de Carrera
Administrativa y en periodo de prueba, expedido por la
Comisién Nacional del Servicio Civil-CNSC y se conforman las
Comisiones Evaluadoras.

Por el cual se deroga la Resolucion No. 0651 de 31 de marzo de
2017, y se establece la reglamentacion interna del Sistema de
Estimulos e Incentivos y el Sistema de Capacitacién en el
Instituto de Hidrologia, Meteorologia y Estudios Ambientales, se
conforma el Comité de Estimulos e Incentivos y se dictan otras
disposiciones.

Por el cual se adiciona el Capitulo 2 al Titulo 12 de la Parte 2 del
Libro 2 del Decreto

1083 de 2015, Reglamentario Unico del Sector de Funcién
Publica, en lo relacionado

con el porcentaje de vinculacidon laboral de personas con
discapacidad en el sector

publico
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TIPO
NORMA

Decreto

Decreto

Decreto

Decreto

Decreto

Decreto Ley

Ley

Circular

Directiva
Presidencial

Directiva
Presidencial

NOMBRE

Decreto 648
de 2017

Decreto 330
de 2018

Decreto 051
de 2018

Decreto 815
de 2018

Decreto 1333
de 2018

Decreto Ley
894 DE 2017

Ley 1960 de
2019
Circular No.
100 - 001 de
2020 del
DAFP
Directiva
Presidencial
001 de 2020
Directiva
Presidencial
002 de 2020

TEMATICA

Administracién de
personal y
situaciones
administrativas
Escalas de
asignacion bdasica

Registro de
vacantesy
situaciones
administrativas
para pago de
funcionarios
Competencia
Laborales
generales para
funcionario
publicos
Incapacidades
Superiores a 540
dias

Normas en
materia de
empleo

Encargos
Manuales de
funciones
Vinculacion
jovenes

Trabajo en casa

TITULO

Por el cual se modifica y adiciona el Decreto 1083 de 2015,
Reglamentario Unico del Sector de la Funcién Publica

Por el cual se fijan las escalas de asignacién basica de los
empleos que sean desempefiados por

empleados publicos de la Rama Ejecutiva, Corporaciones
Auténomas. Regionales y de Desarrollo

Sostenible, Empresas Sociales del Estado, del orden nacional, y
se dictan otras disposiciones.

Por el cual se modifica parcialmente el Decreto 1083 de 2015,
Unico Reglamentario del Sector de Funcién Publica, y se deroga
el Decreto 1737 de 2009

Por el cual se modifica el Decreto 1 083 de 2015, Unico
Reglamentario del Sector de Funcién

Publica, en lo relacionado con las competencias laborales
generales para los empleos

publicos de los distintos niveles jerarquicos

Por el cual se sustituye el Titulo 3 de la parte 2 del Decreto 780
de 2016, se reglamenta las incapacidades superiores a 540 dias y
se dictan otras disposiciones

Por el cual se dictan normas en materia de empleo con el fin de
facilitar y asegurar la implementacion y desarrollo normativo del
Acuerdo Final para la Terminacion del Conflicto y la Construccion
de una Paz Estable y Duradera.

Por el cual se modifican la Ley 909 de 2004, el Decreto

Ley 1567 de 1998 y se dictan otras disposiciones

Lineamientos sobre actualizacion de los manuales especificos de
funciones y de competencias laborales.

Vinculacion y contratacion jovenes entre los 18 y 28 afios

Medidas para atender la contingencia generada por Covis-19, a
partir del uso de las tecnologias de la informacién y las
telecomunicaciones - TIC
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TIPO
NORMA

Directiva
Presidencial

Resolucion

Decreto

Resolucion

Decreto

Decreto

Decreto

Decreto

Decreto

Decreto

Decreto

NOMBRE

Directiva
Presidencial
003 de 2020
Resolucién
385 de 2020

Decreto 304
de 2020

Resolucién
844 de 2020

Decreto 491
de 2020

Decreto 498
de 2020

Decreto 454
de 2020
Decreto 457
de 2020
Decreto 417

de 2020

Decreto 537
de 2020

Decreto 539
de 2020

TEMATICA

Aislamiento
inteligente y
Trabajo en casa
Declaratoria
Emergencia
Sanitaria
Remuneraciones

Prorroga
Declaratoria
Emergencia
Sanitaria
Prestacion del
servicio en
emergencia
sanitaria

Reglamentacidn
sector Funcién
Publica

Politica de gestion
de la informacion
estadistica

Aislamiento
preventivo por
Covid
Declaratoria de
Emergencia
Econdmica Social
y Ecoldgica
Medidas en
materia de
contratacion
estatal
Medidas de
bioseguridad

TITULO

Aislamiento inteligente productivo - trabajo en casa servidores
publicos y contratistas de prestacion de servicios y apoyo a la
gestion.

Por la cual se declara la emergencia sanitaria por causa del
coronavirus COVID-19 y se adoptan medidas para hacer frente al
virus

Por el cual se fijan las remuneraciones de los empleos que sean
desempefiados por empleados publicos de la Rama Ejecutiva,
Corporaciones Autdbnomas Regionales y de Desarrollo
Sostenible, y se dictan otras disposiciones.

Por la cual se prorroga la emergencia sanitaria por el nuevo
Coronavirus que causa la COVID - 19, se modifica la Resolucion
385 del 12 de marzo de 2020, modificada por las Resoluciones
407 y 450 de 2020y se dictan otras disposiciones

Por el cual se adoptan medidas de urgencia para garantizar la
atencion y la prestacion de los servicios por parte de las
autoridades publicas y los particulares que cumplan funciones
publicas y se toman medidas para la proteccion laboral y de los
contratistas de prestacion de servicios de las entidades publicas,
en el marco del Estado de Emergencia Econdmica, Social y
Ecoldgica

Por el cual se modifica y adiciona el Decreto 1083 de 2015,
Unico Reglamentario del Sector de Funcién Publica

Por medio del cual se modifica el Decreto 1083 de 2015, Decreto
Unico Reglamentario del Sector Funcién Publica, con la
incorporacion de la politica de gestion de la informacion
estadistica a las politicas de gestion y desempefio institucional
Por el cual se imparten instrucciones en virtud de la emergencia
sanitaria generada por la pandemia del Coronavirus COVID-19 y
el mantenimiento del orden publico.

Por el cual se declara un Estado de Emergencia Econdmica,
Social y Ecolégica en todo el territorio Nacional

"Por el cual se adoptan medidas en materia de contratacion
estatal, en el marco del Estado de Emergencia Econdmica, Social
y Ecoldgica"

Por el cual se adoptan medidas de bioseguridad para mitigar,
evitar la propagacion y realizar el adecuado manejo de la
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TIPO
NORMA

Decreto

Decreto

Directiva
Presidencial

Decreto

Decreto

Decreto

Resolucién

Resolucién

Resolucién

Decreto

Decreto

NOMBRE

Decreto 569
de 2020

Decreto 636
de 2020

Directiva
Presidencial
007 de 2020
Decreto 676
de 2020

Decreto 689
de 2020

Decreto 749
de 2020

Resolucién
1462 de
2020

Resolucién
489 de 2020

Resolucién
604 de 2020

Decreto 989
de 2020

Decreto 1009
de 2020

TEMATICA

Transporte
integral

Aislamiento
preventivo por
Covid

Retorno gradual al
servicio

Incorporacion
Covid-19 a la tabla
general de
enfermedades
Prérroga de la
vigencia del
Decreto 636 de
2020
Aislamiento
preventivo por
Covid

Prorroga
Declaratoria
Emergencia
Sanitaria
Protocolos de
Bioseguridad
IDEAM

Anexo protocolos
de bioseguridad

Competenciay
requisitos para el
empleo de jefe de
Oficina de la
Oficina de control
interno

Plan de
Austeridad del
Gasto

TITULO

pandemia del Coronavirus COVID-19, en el marco del Estado de
Emergencia Econdmica, Social y Ecoldgica

Por la cual se adoptan medidas sobre la prestacion del servicio
publico de transporte y su infraestructura, dentro del Estado de
Emergencia, Econdmica, Social y Ecoldgica

Por el cual se imparten instrucciones en virtud de la emergencia
sanitaria generada por la pandemia del Coronavirus COVID-19, y
el mantenimiento del orden publico

Retorno gradual y progresivo de los servidores publicos y
contratistas a las actividades laborales y de prestacion de
servicios de manera presencial

Por el cual se incorpora una enfermedad directa a la tabla de
enfermedades laborales y se dictan otras disposiciones

Por el cual se prorroga la vigencia del Decreto 636 del 6 de mayo
de 2020 "por el cual se imparten instrucciones en virtud de la
emergencia sanitaria generada por la pandemia del Coronavirus
COVID-19, y el mantenimiento del orden publico

Por el cual se imparten instrucciones en virtud de la emergencia
sanitaria generada por la pandemia del Coronavirus COVID-19, y
el mantenimiento del orden publico

Por la cual se prorroga la emergencia sanitaria por el nuevo
Coronavirus que causa la Covid - 19, se modifican las
Resoluciones 385y 844 de 2020 y se dictan otras disposiciones

Por medio de la cual se adopta el protocolo de bioseguridad del
IDEAM para la prevencion del COVID-19”

Por medio de la cual se incluye el anexo técnico N° 2 de la
Resolucion N° 489 de 2020 por medio del cual se adopta el
protocolo de bioseguridad del IDEAM para la prevencién del
COVID-19

Por el cual adiciona el capitulo 8 al titulo 21 de la Parte 2 del
Libro 2 del Decreto 1083 de 2015, en lo relacionado con las
competencias y requisitos especificos para el empleo de jefe de
oficina, asesor, coordinador o auditor de control interno o quien
haga sus veces en las entidades de la Rama Ejecutiva del orden
nacional y territorial

Por el cual se establece el Plan de Austeridad del Gasto
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TIPO
NORMA

Decreto

Decreto

Decreto

Decreto

Decreto

Decreto

Decreto

Decreto

Directiva

NOMBRE

Decreto 1076
de 2020

Decreto 1168
de 2020

Decreto 1287
de 2020

Decreto 1408
de 2020

Decreto 1422
de 2020
Decreto 288
de 2021

Decreto 400
de 2021

Decreto 376
de 2021

Directiva
Presidencial
No. 4

TEMATICA

Aislamiento
preventivo por
Covid
Aislamiento
selectivo y
distanciamiento
individual
Seguridad de
documentos
durante trabajo
en casa
Aislamiento
selectivo

Pago prima de
Navidad
Evaluacion de
Desempefio
Laboral Servidores
Sindicalizados con
ocasion de
permiso sindicales
Jornada laboral
mediante el
sistema de turnos

Cotizaciones abril,
mayo de 2021

Retorno gradual al
servicio

TITULO

Por el cual se imparten instrucciones en virtud de la emergencia
sanitaria generada por la pandemia del Coronavirus COVID-19, y
el mantenimiento del orden publico

Por el cual se imparten instrucciones en virtud de la emergencia
sanitaria generada por la pandemia del Coronavirus COVID - 19,
y el mantenimiento del orden publico y se decreta el aislamiento
selectivo con distanciamiento individual responsable

Por el cual se reglamenta el Decreto Legislativo 491 del 28 de
marzo de 2020, en lo relacionado con la seguridad de los
documentos firmados durante el trabajo en casa, en el marco de
la Emergencia Sanitaria.

Por el cual se prorroga la vigencia del Decreto 1168 de 25 de
agosto de 2020 "Por el cual se imparten instrucciones en virtud
de la emergencia sanitaria generada por la pandemia del
Coronavirus COVID - 19, y el mantenimiento del orden publicoy
se decreta el aislamiento selectivo con distanciamiento
individual responsable", prorrogado por el Decreto 1297 del 29
de septiembre de 2020

Por el cual se dictan disposiciones para el pago de la prima de
navidad para la vigencia fiscal 2020.

Por el cual se adiciona el Capitulo 3 al Titulo 8 de la Parte 2 del
Libro 2 del Decreto 1083 de 2015, Unico Reglamentario del
Sector Funcion Publica, en lo referente a la evaluacién del
desempefio de los directivos sindicales y sus delegados con
ocasion del permiso sindical

Por el cual se adicionan unos articulos al Capitulo 3 del Titulo 1
de la Parte 2 del Libro 2 del Decreto 1083 de 2015, Unico
Reglamentario del Sector de Funcién Publica, en lo relacionado
con la jornada laboral mediante el sistema de turnos

Por el cual se adiciona el Capitulo 5 al Titulo 3 de la Parte 2 del
Libro 2 del Decreto 1833 de 2016, a efectos de implementar
medidas para realizar el pago de las cotizaciones al Sistema
General de Pensiones por los periodos correspondientes a abril y
mayo de 2020, de los que fueron exonerados los empleadores y
trabajadores independientes a través del Decreto Legislativo 558
de 2020y en cumplimiento de lo ordenado en la Sentencia C-
258 de 2020 de la Honorable Corte Constitucional.

Retorno de servidores y demas colaboradores del estado de las
entidades publicas de la rama ejecutiva del orden nacional a
trabajo presencial.
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TIPO

NORMA NOMBRE TEMATICA TITULO
Ley Ley 2088 de Trabajo en casa "Por la cual se regula el trabajo en casa y se dictan otras
2021 disposiciones"
Decreto Decreto 344 Permisos Por el cual se modifica y adiciona el Capitulo 5 del Titulo 2 de la
de 2021 Sindicales Parte 2 del Libro 2 del Decreto 1072 de 2015, Unico
Reglamentario del Sector Trabajo, referente a los permisos
sindicales

Marco conceptual de la planeacion
estratégica del talento humano

MISION DEL GRUPO DE ADMINISTRACION Y DESARROLLO DEL TALENTO HUMANO

El Grupo de Administracion y Desarrollo del Talento Humano, busca Administrar y promover el desarrollo
integral del talento humano del IDEAM, a través de la formulacidn, ejecucion y seguimiento de politicas, planes,
programas y acciones que fortalezcan el servicio publico y la calidad de vida laboral de los funcionarios vy
garanticen una mejor prestacion de los servicios que ofrece el IDEAM.

VISION DEL GRUPO DE ADMINISTRACION Y DESARROLLO DEL TALENTO HUMANO

En el aflo 2026, el Grupo de Administracion y Desarrollo del Talento Humano serd reconocido, como un grupo
lider entre las entidades del orden nacional y por sus funcionarios por la eficiencia y creatividad con la que
promueve el desarrollo integral de su talento humano.

POLITICA DE TALENTO HUMANO

El Instituto de Hidrologia Meteorologia y Estudios Ambientales — IDEAM - a través del Grupo de Administracion
y Desarrollo del Talento Humano disefiara, ejecutara y mejorara continuamente la aplicacion de politicas,
estrategias y proyectos orientados a contribuir en el desarrollo integral de los servidores publicos del Instituto,
desde su ingreso y hasta su retiro, brindando un ambiente de trabajo que promueva el desarrollo del potencial
personal, la identidad, la participacion, las actitudes favorables, a través de acciones que mantengan la
motivacién del personal, con el fin de fortalecer la cultura del servicio publico, el compromiso institucional, y el
mejoramiento de la calidad de vida de todos los funcionarios del Instituto y su familias.

FUNCIONES DEL GRUPO DE ADMINISTRACION Y DESARROLLO DEL TALENTO HUMANO
Actualmente las funciones del Grupo de Administracion y Desarrollo del Talento Humano, se encuentran

contenidas en el articulo cuarto de la Resolucién No. 3094 del 11 de diciembre de 2018, y depende
directamente del Despacho de la Secretaria General cumpliendo con las siguientes funciones:
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1. Cumplir las funciones especificas contempladas en el articulo 15 de la Ley 909 de 2004 y sus decretos
reglamentarios, asi como las que lo modifiquen, adicionen o aclaren.

2. Disefiar, ejecutar, evaluary controlar las politicas y procedimientos asociados a la administracién de planta
de personal, seleccidn, vinculacion, distribuciones, ubicaciones, traslados, encargos, manuales especificos
de funciones y de competencias laborales, evaluacion del desempefio y desvinculacién de los servidores
publicos con base en las necesidades reales, las metodologias y lineamientos aprobados, el cumplimiento
a la normatividad vigente y los procedimientos establecidos.

3. Liderar los proyectos de modificacién de planta de personal, el estudio técnico correspondiente y manual
especifico de funciones y de competencias laborales acorde con las necesidades y procesos que desarrolla
la Entidad.

4. Coordinar, planear, y controlar las actividades relacionadas con los procesos de seleccion, vinculacién del
talento humano, asi como las afiliaciones al Sistema de la Seguridad Social y al Fondo Nacional de Ahorro.

5. Gestionar y organizar el archivo de las hojas de vida de los funcionarios y exfuncionarios de la Entidad y
controlar que se mantenga actualizados de conformidad con las normas legales vigentes.

6. Generar las certificaciones que soliciten los funcionarios, exfuncionarios y entes de control de conformidad
con los procedimientos establecidos.

7.  Mantener actualizada la informacién de los sistemas de informacidon que por ley son de su competencia,
tales como SIGEP, SIMO y los demds que se surjan.

8. Coordinar y responder por la liquidacion y tramite oportuno de la ndmina, de conformidad con las
disposiciones que rigen al respecto.

9. Elaborar, coordinar, ejecutar y evaluar el plan de induccidn, reinduccién, capacitacion y bienestar para los
funcionarios del Instituto.

10. Establecer planes y programas de salud ocupacional para los funcionarios del Instituto y coordinar la
ejecucion de los mismos.

11. Atender las peticiones y requerimientos relacionados con los asuntos de su competencia.

12. Proponer y aplicar métodos y procedimientos de control interno que garanticen la calidad, eficiencia y
eficacia en la gestion y operacion del grupo.

13. Elaborar los documentos precontractuales, necesarios para la ejecucion de los recursos asignados, asi
como realizar el seguimiento de los procesos de seleccién contractual a su cargo.

14. Supervisar la ejecucion de los contratos asignados, conforme a la normatividad vigente.

15. Realizar las actividades requeridas para el mantenimiento y actualizacién de los documentos y registros
que forman parte del Modelo Integrado de Planeacion y Gestién (MIPG), promoviendo el mejoramiento
continuo de los procesos a cargo.

16. Cumplir con las demas funciones que le sean asignadas por ley, reglamentacion interna y/o la Secretaria
General, que correspondan a la naturaleza de sus asuntos.

PLANTA DE PERSONAL

La Planta de personal actual del Instituto de Hidrologia, Meteorologia y Estudios Ambientales, aprobada
mediante la siguiente normativa:

Actualmente conformada por 488 cargos en los niveles directivo, asesor, profesional, técnico y asistencial:

21




Plan E tr tégico d
Taenio tameno. | 2024

NIVEL
DIRECTIVO

TOTAL NIVEL DIRECTIVO
ASESOR

TOTAL NIVEL ASESOR
PROFESIONAL

TOTAL NIVEL PROFESIONAL
TECNICO

TOTAL NIVEL TECNICO
ASISTENCIAL

TOTAL NIVEL ASISTENCIAL
TOTAL PLANTA GENERAL

DEPENDENCIA
DIRECCION GENERAL
OFICINA DE CONTROL INTERNO
OFICINA DE INFORMATICA
OFICINA DEL SERVICIO DE PRONOSTICOS Y ALERTAS
SECRETARIA GENERAL
SUBDIRECCION DE ECOSISTEMAS E INFORMACION AMBIENTAL
SUBDIRECCION DE ESTUDIOS AMBIENTALES
SUBDIRECCION DE HIDROLOGIA
SUBDIRECCION DE METEOROLOGIA

ASESORES DE LA DIRECCION GENERAL
OFICINA ASESORA DE PLANEACION
OFICINA ASESORA JURIDICA

DIRECCION GENERAL
OFICINA ASESORA DE PLANEACION

OFICINA ASESORA JURIDICA

OFICINA DE CONTROL INTERNO

OFICINA DE INFORMATICA

OFICINA DEL SERVICIO DE PRONOSTICOS Y ALERTAS
SECRETARIA GENERAL

SUBDIRECCION DE ECOSISTEMAS E INFORMACION AMBIENTAL
SUBDIRECCION DE ESTUDIOS AMBIENTALES

SUBDIRECCION DE HIDROLOGIA

SUBDIRECCION DE METEOROLOGIA

OFICINA ASESORA JURIDICA

OFICINA DE INFORMATICA

OFICINA DEL SERVICIO DE PRONOSTICOS Y ALERTAS
SECRETARIA GENERAL

SUBDIRECCION DE HIDROLOGIA

SUBDIRECCION DE METEOROLOGIA

DIRECCION GENERAL

OFICINA ASESORA DE PLANEACION

OFICINA DE CONTROL INTERNO

OFICINA DE INFORMATICA

OFICINA DEL SERVICIO DE PRONOSTICOS Y ALERTAS
SECRETARIA GENERAL

SUBDIRECCION DE ECOSISTEMAS E INFORMACION AMBIENTAL
SUBDIRECCION DE ESTUDIOS AMBIENTALES

SUBDIRECCION DE HIDROLOGIA

SUBDIRECCION DE METEOROLOGIA

TOTAL
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17
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241
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TIPO DE EMPLEO

Libre nombramiento y remocion

Carrera administrativa

NIVEL
Directivo
Asesor
Profesional
Técnico
Asistencial
Total

Vacantes

Nombramientos Ordinarios

En encargo de funciones

Nombramientos en provisionalidad

Nombramientos
administrativa
Vacantes

con

ANO 2023
9
8
158
241
72
488
TIPO DE VINCULACION No.
16
86
derechos de carrera 324
59
488

Total empleos y vacantes a 31 de diciembre de 2023

Acuerdos sindicales

Atendiendo a lo dispuesto por el numeral 2 del articulo 2.2.2.4.10 del Decreto 1072 de 2015, las Organizaciones
Sindicales SINTRAIDEAM y AEROMET, el dia 25 de febrero de 2022, radicaron ante la Administracién del
Instituto de Hidrologfa, Meteorologia y Estudios Ambientales — IDEAM, pliego conjunto de solicitudes para
negociacién sindical del afio 2022.

En ese orden de ideas, los dias 8 y 22 de marzo de 2022 se da por instalada la mesa de negociacién, entre el
IDEAM vy los Sindicatos SINTRAIDEAM Y AEROMET, iniciando la mesa de negociacion a partir del 23 de marzo
del 2022 y hasta el 20 de abril de 2022, llegando a un acuerdo del 61,84% de la totalidad de los articulos

propuestos, asi:

25 de febrero -

Presentacion pliego unificado de
peticiones SINTRAIDEAM - AERMET

e |

Designacion de los negociadores
del IDEAM y se fijo fecha de
instalacion de la mesa de
negociaciéon

Instalacion mesa de negociacion ‘

8y22de # |
marzo

23 de marzo al
y 20 de abril ‘

Etapa de Negociacion, se realizaron
8 jornadas de trabajo de la mesa de
Negociacion Sindical

20 de abril - |

Firma acta final de negociacion ‘

21 de abril -

Deposito acta final de negociacion
ante el Ministerio del Trabajo

Garantias para la Negociacion:
8 peticiones presentadas = 8 peticiones acordadas

ACUERDO 100%

Articulos:

76 articulos presentados = 47 articulos acordados
ACUERDO 61,84%

Aspectos Comunes:

4 peticiones presentadas = 4 peticiones acordadas

ACUERDO 100%
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Es importante sefialar que, dentro del Acuerdo Colectivo, se acordé conformar el COMITE BIPARTITO PARA EL
SEGUIMIENTO E IMPLEMENTACION AL CUMPLIMIENTO DE LOS ACUERDOS. El IDEAM y los SINDICATOS el cual
reunira ordinariamente cada dos (2) meses a partir de la firma del Acta Final y extraordinariamente cuando sea
concertado entre el IDEAM vy los SINDICATOS, el cual se encuentra conformado por:

= Los presidentes de los SINDICATOS o quien haga sus veces

= Los secretarios de los SINDICATOS o quien haga sus veces

= Secretario General del IDEAM

= Coordinador del Grupo de Administracién y Desarrollo del Talento Humano IDEAM
= Jefe de la Oficina Asesora Juridica

= Secretario Técnico del IDEAM

Desde la firma de los acuerdos sindicales y hasta el cierre de la vigencia 2023, producto del seguimiento por el
Comité conformado para tal objeto se han llevado a cabo diez (10) sesiones en las siguientes fechas:

= 16 dejunio de 2022

= 8deagostos de 2022

* 20deoctubre de 2022

* 15 de diciembre de 2022
= 17 de febrero de 2023

* 19 de abril de 2023

* 14 dejuniode 2023

*  25deagosto de 2023

= 30de octubre de 2023

= 18 deenerode 2024

Las evidencias y demas documentos relacionados con Acuerdos Sindicales se encuentran ubicados en el
siguiente link: https://drive.google.com/drive/folders/1HXppQl2LQwWRZFai90NSIb5WTTz4iNUPz

Manual de funciones y competencias
laborales

El manual especifico de funciones ha sido elaborado y actualizado con el fin de contribuir al desarrollo de la
mision y la vision del Instituto, a partir de un enfoque sistémico, el cual se pretende que el Instituto logre la
eficiencia de su gestion con la definicion de los perfiles por competencia, en este orden de ideas los actos
administrativos que contienen las fichas de los manuales de funciones vigentes para el IDEAM son:

Resolucién N° 0624 de 2019
Resolucién N° 1411 de 2019
Resolucién N° 0298 de 2020
Resolucién N° 0667 de 2020
Resolucién N° 0108 de 2021
Resolucién N° 1296 de 2021
Resolucién N° 0108 de 2022

No Uk WwN =
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8. Resolucion N° 0257 de 2022
9. Resolucion N° 2680 de 2022

Las cuales pueden ser consultadas en la pagina web del IDEAM en el siguiente en lace:
http://www.ideam.gov.co/web/entidad/manual-funciones

Diagnodstico de la gestion estratégica del
talento humano

Resultados del FURAG 2022

En el periodo de la vigencia 2022, la Dimensién de Talento Humano en el IDEAM obtuvo un indice de
desempefio del 76,6% segun los criterios establecidos por el Modelo Integrado de Planeacidn y Gestion (MIPG).
Esta calificacion, reflejada en la grafica generada por el Departamento Administrativo de la Funcion Publica
(DAFP), posiciona la gestion del talento humano dentro de la institucion en un nivel de madurez destacado.

1https://app.powerbi.com/view?r=eyJrljoiZmE5Mjg3ZTktNzVkMyO0OWQOLTk2MDctNDM2YmUOQYzdlYmU3li
widCI6ljJUIMDNhYWMyLTdhMTUtNDZhZi1iNTIwLTIhNjc1YWQxZGYxNilsImMiOjR9

La calificacion del 76,6% denota una evaluacion consistente y sostiene la calidad de las practicas y politicas
implementadas en la dimensién durante el periodo mencionado. Este resultado indica un compromiso continuo
con los estandares de excelencia en la gestion del recurso humano, contribuyendo asi al fortalecimiento de la
institucion.

Es relevante destacar que esta evaluacién no solo representa un numero, sino también un reflejo del
alineamiento estratégico de la Dimensién de Talento Humano con los objetivos institucionales del IDEAM.
Ademas, proporciona una base solida para futuros esfuerzos de mejora continua, asegurando que la gestion
del talento humano siga siendo un pilar fundamental en el logro de los objetivos institucionales.

e Puntaje Consultado = Promedio de Referencia

Dimensién Puntaje
o1 Consultado
-~
e D1: Talento Humano 76,6
D2 L 882 D2: 88,2
- '[:)Iireccion‘amiento y
a m . . D3 / aneacion
1. Indices _d'e las dlmenSI:Jnes D3: Gestion para 716
de gestion y desempeio D4 69,3 Resultados
D4; Evaluacion de 69,3
Restados
D5 D5: Informacion y 75,8
- Comunicacién
D6 : D6: Gestion del 49,0
Conocimiento
o7 D7: Control Inteme 65,6
0 20 40 60 80 100
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En los indices de las politicas de gestion y desempefio, dentro de la politica de gestion estratégica del talento
humano, se obtuvo un resultado de la medicién de 94,5%. Este porcentaje subraya el compromiso excepcional
y la efectividad de las estrategias implementadas para maximizar el rendimiento y el desarrollo del personal en
alineacién con los objetivos estratégicos del IDEAM.

Esta calificacion superior en la gestion del desempefio reafirma la solidez de las politicas y practicas existentes,
y también proporciona una base soélida para la continua evolucién y mejora de la Dimension de Talento
Humano, consolidando su posicién como un componente estratégico esencial en el éxito global de la
institucion.

1. Indices de las politicas de gestion y desempefio Politicas

POLO1: Gestion Estratégica del Talento
Humano
100 POL02: Integridad
POL03: Planeacién Institucional
POL04: Gestién Presupuestal y
Eficiencia del Gasto Piblico
POLOS5: Compras y Contratacion Publica
POLOE: Fortalecimiento Organizacional y

951
89,0 86,9
Simplificacién de Procesos
72,0 o0 718 s — eh/ 728 POLO7: Gobiemno Digital
: L 65.6 POLO08: Seguridad Digital
: POL09: Defensa Jur(dica
POL11: Servicio al ciudadano
POL12: Racionalizacion de Tramites
POL13: Participacion Ciudadana en la
Gestién Pablica
40,3 POL14: Seguimiento y Evaluacion del
Desempefio Institucional
POL15: Transparencia, Acceso a la
Informacidn y lucha contra la Corrupcion
POL16: Gestion Documental
POL17: Gestién de la Informacién
Estadistica
POL18: Gestién del Conocimiento
POL19: Control Intemo

POLO1 POLOZ POLOZ POL0O4 POLO5S POLO6 POLO7 POLOS POLO9 POL11 POL12 POL13 POL14 POL15 POL16 POL17 POL18 POL19

80

60

40

20

De igual forma se resaltan los resultados de los indices detallados por politica en la GESTION ESTRATEGICA DEL
TALENTO HUMANO, alcanzando 95,8% en la calidad de la planeacion estratégica, 96,9% en el item de Desarrollo
del Talento Humano de la Entidad y 100,0% en cuanto a desvinculacién asistida y retencion del conocimiento
generado por el talento humano.

indice desagregado Puntaje consultado Promedio grupo par

GESTION DOCUMENTAL: Calidad del Componente | 58,3
tecnoldgico ]

GESTION ESTRATEGICA DEL TALENTO HUMANO: i 95,8
Calidad de la planeacidn estratégica del Talento Humano |

IV. Indices GESTION ESTRATEGICA DEL TALENTO HUMANO:
detallados Desarrollo del talento humano en la entidad

por politica GESTION ESTRATEGICA DEL TALENTO HUMANO:
Desvinculacion asistida y retencion del conocimiento
generado por el talento humano
GESTION ESTRATEGICA DEL TALENTO HUMANO:

Eficiencia y eficacia de la seleccion meritocratica del
talento humano

GOBIERNO DIGITAL: Arquitectura
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Necesidades de bienestar

Durante el mes de noviembre de 2023, se realizé la aplicacién de la “Encuesta para establecer las necesidades
de los planes institucionales de bienestar y estimulos e incentivos 2023” mediante la plataforma de encuestas
de Google, con el propodsito de indagar las siguientes variables: datos sociodemogréficos, de ubicacidn,
composicion familiar, aspectos econdmicos, intereses y preferencias en actividades recreativas, deportivas,
artisticas, culturales, vacacionales, promocion y prevencién en salud, aspectos motivacionales de participacion,
artes, proyectos de vivienda, entidades de apoyo a la gestion, competencias blandas, clima laboral,
reconocimientos y estimulos, induccion y reinduccion, trabajo en casa, teletrabajo, valores institucionales,
conflicto de interés, etc., todo ello enmarcado en las cinco (5) rutas de creacion de valor que plantea el Modelo
Integrado de Planeacién y Gestion - MIPG; en este orden de ideas la encuesta fue diligenciada por 93
funcionarios y arrojé los siguientes resultados:

Descripcidn de datos sociodemograficos vigentes

A partir de la aplicacion de la “Encuesta para establecer las necesidades de los planes institucionales de
bienestar y estimulos e incentivos 2024” dirigida a los funcionarios del Instituto de Hidrologia, Meteorologia y
Estudios Ambientales — IDEAM, con una participacion de 93 encuestados se logran determinar los siguientes
datos sociodemograficos:

a. Delos participantes encuestados el 59.83% pertenecen a los Grupos de Meteorologia Aerondutica y Areas
Operativas a nivel nacional y el 40,17% pertenecen a las sedes ubicadas en las oficinas de la ciudad de
Bogota, por lo cual se evidencia una multiplicidad en las dependencias intervinientes en la encuesta.

b. Los participantes en la encuesta reportan perteneces a tres de los niveles jerarquicos incluidos en la
estructura organizacional de la Entidad, en este sentido no se evidencia participacion del nivel directivo y
asesor.

c. De acuerdo con el tipo de vinculacién el 83.46 % de los encuestados son de Carrera Administrativa, el
16.53% estan vinculados mediante provisionalidad y el 0 % son funcionarios de Libre Nombramiento y
Remocion.

d. Elrango de edad de mayor participacion esta entre los 26 a los 40 afios de edad, con un 44.1%.

e. El mayor numero del cual se conforman los nucleos familiares de los encuestados corresponde a 4
personas, con un 27.55%, seguido del rango de 3 familiares con un 23.32%.

f.  EI52% de los encuestados manifiestan tener hijastros o personas adicionales a su ntcleo familiar, mayores
de edad, a cargo de ellos.

g. EI85% de los encuestados registran no tener nietos, por lo cual se registra un alto indice que no encontrar
interés en su participacion en actividades de bienestar para ellos.

h. EI70.9% de los encuestados manifiesta no tener personas en situacion de discapacidad dentro de su ntcleo
familiar que dependan econémicamente de ellos.

Ruta de analisis de datos

A continuacién, se describen los datos estadisticos de los gustos e intereses manifiestos por los participantes
en la encuesta:

a. El criterio mas alto para participar en las actividades de bienestar estd enfocado a compartir con los
integrantes de su nucleo familiar, fortalecer el clima laboral, diversion y disminuir el estrés.
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b. Conun 44.1% predomina de manera significativa el argumento de presentar niveles importantes de carga
laboral por la cual no podrian hacerse participes de las actividades de bienestar, seguido de dificultades de
tiempo con un 26.8%.

Ruta de la Felicidad

a. El 83.5% de los encuestados indican que pueden tener un equilibrio entre la vida personal, laboral y
familiar.

b. Referente a la vida personal y familiar se evidencia que el 29.92% no toman posicion frente al hecho de
haber tenido dificultades para cumplir con sus responsabilidades familiares debido al tiempo que dedica al
trabajo, el 40.15% ha tenido el tiempo suficiente para compartir con sus familiares o seres queridos y el
39.37% ha dedicado tiempo suficiente a sus aficiones, intereses y cuidado personal.

¢. Entre los ultimos doce meses el 62.99% de los funcionarios accedid a algun programa de bienestar en la
entidad, el 64.56% recibid algun estimulo o incentivo en el trabajo, el 93.70% participd en las jornadas de
induccién y reinduccién realizadas, el 54.33% se beneficid de horarios flexibles en su jornada laboral, el
80.31% NO realizo trabajo en casa y el 87.40% NO accedié al programa servimos.

d. Las actividades deportivas y de actividad fisica con mayor predominancia son: yoga con un 29.1%, bolos
con un 28.3% vy clases de zumba con un 23.6%.

e. Las actividades recreativas y vacacionales con mayor predominancia son: caminatas ecolégicas con el
83,5%, vacaciones recreativas con un 55,1% y campamentos con 49,6%.

f. La actividad artistica y cultural con una significativa predominancia en su preferencia por parte de los
participantes es el cine con un 66.9%.

g. EI67.7% de los encuestados manifiesta interés por su participacion en actividades promocion y desarrollo
del trabajo social.

h. Las actividades de promocién y prevencion de salud en las que participaria son: Manejo del estrés con un
55.9%, salud visual con un 54.3% y prevencién cardiovascular con un 7.2%.

i. Entérminos generales los participantes manifiestan interés en su participacion frente a la conmemoracion
de fechas especiales como dia de la familia con 81.1%, celebracion de cumpleafios con un 71.7%, dia de la
mujer con 58.3% y dia del funcionario publico con igual porcentaje.

j. Alos funcionarios encuestados les gustaria poder participar con su nucleo familiar en actividades como:
dia de la familia con un 75.6%, celebracién de cumpleafios con 37.8% y dia del amory la amistad con 34.6%.

k. Con un significativo 54.3% los participantes muestran una amplia inclinacion por su participacién en las
actividades de artes y artesanias.

I.  EI94.5% de los participantes no muestran interés en dictar cursos de artes y artesanias.

m. El53.5% de los participantes en la encuesta cuentan con vivienda propia, a su vez manifiestan de manera
contundente que han utilizado tramites con el FNA (Fondo Nacional del Ahorro), para tramites de afiliacion
y retiro de cesantias.

n. EI57.9% de los participantes en la encuesta cuentan con vehiculo propio, esto indica que se deben realizar
feria de servicios en cuanto a la adquisicién de vehiculos propios como moto o carro.

0. EI59.1% de los encuestados manifiestan encontrarse satisfechos con los servicios que les presta su Caja
de Compensacion, teniendo en cuenta que son varias de ellas por la participacion del personal a nivel
nacional.

p. EI83.5% de los encuestados reportan NO encontrarse en caracter de pre - pensionados, en este sentido la
mayoria manifiesta no aplicar para el desarrollo de temdticas de capacitacién al respecto.
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Ruta del Crecimiento

a. EI55.11% indican que su trabajo actual tiene la oportunidad para desarrollar su carrera, el 37.00% indica
no tienen expectativas de un ascenso en los proximos doce meses.

b. EI50.4% de los encuestados tienen el siguiente pensamiento frente al instituto: “Quisiera permanecer el
resto de mi carrera laboral en esta entidad”.

c. Con un significativo 50.4% de los participantes muestran interés en realizar talleres y actividades para
fortalecer el clima laboral.

d. Referente al clima laboral el 67.71% considera que las acciones desarrolladas por la entidad han mejorado
el clima laboral, el 51.18% promoveria ideas para la formulacion del plan de clima laboral de la siguiente
vigenciay el 88.97% el considera necesario realizar talleres de Liderazgo parar aportando a mejorar el clima
laboral.

e. De acuerdo con los funcionarios participantes de la encuesta que se encuentran vinculados mediante
Carrera Administrativa, con un porcentaje que oscila entre el 81.10% conoce el Plan de estimulos e
incentivos, el 68.50% indica que el plan de estimulos e incentivos actual favorece el mejoramiento del nivel
de vida familiar, el 62.20% el plan de incentivos contribuye que a su trabajo sea eficaz y productivo y el
59.84% esta de acuerdo con el plan de estimulos que ofrece el IDEAM.

f.  ElI 85.03% de los participantes ha utilizado el Compensatorio por cumpleafios como beneficio de salario
emocional, sobre los demds compensatorios incluidos en el plan del afio 2023. A su vez los participantes
en su mayoria hacen alusién a la importancia de generar compensatorios relacionados con TELETRABAJO.

g. Conun porcentaje del 58.26% los participantes consideran que los procesos de induccion y reinduccién al
interior del Instituto son buenos.

h. ElI37% de los encuestados indican que adaptarse a los cambios que han vivido en los Ultimos doce meses
fue facil para ellos.

i.  Conun porcentaje del 98.4% la modalidad de trabajo de los encuestados fue presencial.

j. Dentro de los ultimos doce meses el 48.03% de los funcionarios encuestados consideran que contaron con
la informacién necesaria para desempefiar su trabajo, el 37.79% tuvo el suministro de implementos de
trabajo suficiente para cumplir con las labores asignadas y el 34.64% considera que las tecnologias de
informacion y comunicacion de la entidad fueron adecuadas para las tareas encomendadas.

k. Teniendo en cuenta la experiencia de los funcionarios encuestados en su experiencia de trabajo el 58.26%
indican que les han respetado el horario laboral, el 51.18% hizo buen uso de las herramientas tecnoldgicas,
el 50.39% tuvieron facilidad para el desarrollo de sus funciones, el 62.20% ha podido manejar su agenda
de trabajo y el 49.60% ha desarrollado trabajo en equipo.

I.  Respecto al conocimiento de los encuestados a la comision y comités, el 80.31% indica que conoce a la
comision de personal, el 91.33% conoce el Comité Paritario de Seguridad y Salud en el Trabajo — COPASST
y el 89.76% conoce el comité de convivencia.

m. El 75.6% de los encuestados reconocen canales de comunicacion en los cuales manifestar situaciones u
opiniones sobre el Codigo de Integridad y el Conflicto de Interés.

n. De acuerdo con lo indicado por los participantes en la encuesta, su mayor nivel de participacion en
actividades de bienestar en la presente vigencia fue en las actividades de integracion familiar con un 63.8%.

0. Dentro de las actividades que en pregunta abierta manifiestan interés para que sean desarrolladas en la
siguiente vigencia, se encuentran reflejadas de manera explicita las contempladas en las vigencias
anteriores.
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Medicion Vigente de Clima Laboral

Es importante sefialar que las intervenciones en el tema de Clima Laboral han tenido constancia en el tiempo
a nivel nacional, incluso durante el tiempo de aplicacion del instrumento de medicién, lo cual permitié
comprometer de manera mds activa a todos los colaboradores del IDEAM en su participacion en el
diligenciamiento de la encuesta y en el mejoramiento de la dindmica institucional segun la bateria aplicada.
Dicha medicidn se relaciona con la percepcion de los servidores del IDEAM en correlacion con el ambiente de
trabajo y factores que determinan su comportamiento dentro de la Entidad. Dentro de esta percepcion se
toman en consideracion las experiencias personales de cada uno de los servidores, sus necesidades, muy
particulares, motivaciones, deseos, expectativas y valores, cuyo conocimiento es indispensable para que se
pueda entender dichos comportamientos, a la vez que modificarlos a partir del manejo de las variables
organizacionales.

Entre las variables que se pueden analizar en esta drea se encuentran:

e QOrientacion organizacional: Claridad y conocimiento en la vision, mision, politicas y objetivos
institucionales y del sector.

e Administracion Talento Humano: Percepcion del propio cargo, asi como de los programas impartidos por
las diferentes areas, y poder buscar herramientas para la resolucién de conflictos

e Estilo de direcciéon: Habilidades gerenciales del nivel directivo.

e Comunicacion e Integracion: Estrategias de comunicacion al interior de la entidad.

e Medio Ambiente Fisico: Condiciones fisicas que rodean el lugar de trabajo.

e Generando programas que estimulen el clima organizacional, se afectaran favorablemente las condiciones
de orden organizacional, personal y social presentes en la entidad. Las actividades que se llevaron a cabo,
inmediatas o de largo plazo, incluyeron los procesos humanos, es decir en las actitudes, creencias,
interacciones, expectativas y percepciones de los servidores.

Los planes de desarrollo liderados por el Grupo de Administracion y Desarrollo del Talento Humano, deben
seguir incorporando acciones tendientes a fortalecer el nivel de satisfacciéon y compromiso tanto de los
funcionarios como del personal contratista, para aumentar la actitud de servicio, mejorar el desempefio y la
iniciativa de todo el personal, en este sentido es importante resaltar que se realizaron intervenciones en:
Liderazgo, trabajo en equipo, claridad del rol, reconocimiento, autocuidado, comunicacién asertiva, manejo del
estrés y habitos de vida saludable.

De acuerdo con los resultados obtenidos, se hace necesario realizar intervencion general en estrategias que
permitan el fortalecimiento del Sentido de Pertenenciay los Valores Colectivos en el Instituto, a su vez se deben
continuar implementando estrategias que permitan mantener el adecuado Clima Organizacional que se obtuvo
en la medicién aplicada, con el propdsito de mantener y/o superar la percepcidon positiva en las proximas
mediciones. Es de resaltar que durante la vigencia del afilo 2024 se realizard una nueva medicion de Clima
Laboral de acuerdo a los requerimientos normativos y con el propdsito de evaluar la efectividad de los procesos
a intervenir que apliquen a la mejora continua.

En el marco de nuestro Plan Estratégico de Talento Humano, reconocemos la importancia de impulsar
iniciativas que promuevan un entorno laboral flexible y adaptativo. Dada la evolucidn constante del panorama
laboral y la necesidad de armonizar el trabajo con las demandas cambiantes, es imperativo que se desarrollen
estrategias efectivas para la implementacion del teletrabajo. Este enfoque potencia la productividad vy la
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eficiencia los funcionarios y también refleja nuestro compromiso con su bienestar y equilibrio entre vida laboral
y personal. La adopcién de modalidades de trabajo flexibles no solo optimizara el desempefio organizacional,
sino que también fortalecera la satisfaccion y compromiso de los funcionarios.

Medicidn Vigente De Riesgo Psicosocial

La Resolucion 2646 de 2008 definid puntualmente los factores psicosociales que deben tenerse en cuenta para
identificar, evaluar y prevenir el riesgo psicosocial en las organizaciones. A partir de esa categorizacion se han
establecido un conjunto de variables que deben tomarse en consideracion para este efecto y las cuales se
estudian mediante una bateria para evaluar el riesgo psicosocial. En referencia a los principios y estrategias
para la prevencion y control de los factores de riesgo psicosocial en el trabajo, se trabajaron las siguientes
estrategias de promocién y prevencion clasificadas segiin los dominios de factores de riesgo psicosocial:

Liderazgo y relaciones sociales en el trabajo

Se realizd sensibilizacion a los funcionarios y contratistas respecto al resultado que se espera de ellos, la
disposicion requerida para el logro de los objetivos y metas y la necesidad de construccién de un ambiente
laboral sano. Se Desarrollaron campafias para mejorar la comunicacién efectiva y asertiva, trabajo en equipo y
manejo y resolucion de conflictos para fortalecer las relaciones interpersonales y el ambiente laboral.

Demandas del trabajo

Se establecieron actividades de pausas activas en los puestos de trabajo, que aportaron al control de los
niveles de carga fisica y mental, y establecimiento de tiempos de descanso durante la jornada laboral,
permitiendo preparar al cuerpo y a la mente para la continuacion de la jornada y contrarrestar las demandas
emocionalesy la influencia del trabajo sobre el entorno extra laboral, con actividades diferentes que posibiliten
en los colaboradores desarrollar estrategias de afrontamiento para las situaciones estresantes.

Planeacion de la gestion estratégica del
talento humano

Las actividades del proceso de Gestion del Desarrollo del Talento Humano deben estar en estrecha
correspondencia con los planes y programas institucionales, de manera que contemplen la vinculacién de
nuevos servidores publicos, el bienestar, estimulos e incentivos, la capacitacion, la calidad de vida laboral y en
general, todas aquellas actividades tendientes a elevar el compromiso y la productividad del personal vinculado.

El Plan Estratégico de Talento Humano se inscribe en el marco del direccionamiento estratégico, dentro del
cual se definen los siguientes subcomponentes relacionados con:
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Retiro: Situacién
generada por
necesidades del
servicio, renuncia o por
pension de los
servidores publicos.

Ingreso: comprende los
procesos de vinculacion
e induccion.

Permanencia: en el que se inscriben
los procesos de capacitacion,
evaluacion del desempefio,
Bienestar, Estimulos, Plan de
vacantes y prevision de empleos,
Teletrabajo, entre otras.

ESTRUCTURA DEL PLAN ESTRATEGICO DEL TALENTO HUMANO:

El Grupo de Administracion y Desarrollo del Talento Humano, integra los planes institucionales para su
correspondiente planeacién y desarrollo, especificando que cuando se trate de planes de duracion a un (1) afio,
seran anexos al presente documento y por lo tanto las actividades se ejecutaran en la vigencia correspondiente.
Cuando se trate de planes de duracion superior a un (1) afio, se integraran al Plan de Accion Institucional las
actividades que correspondan a la respectiva anualidad como lo establece el paragrafo 1 del Decreto 612 de
2018.

De igual forma, se materializa en los siguientes documentos anexos al Plan Estratégico del Talento Humano:

e  Plan Institucional de Capacitacion - PIC.

e  Plan de Bienestar Social.

e Plan de Estimulos e Incentivos.

e  Plan Anual de Vacantes

e Plan de Previsién del Recursos Humanos.

e Plan del Sistema de Seguridad y Salud en el Trabajo.

ESTRATEGIAS DE PLANEACION PARA LA GESTION ESTRATEGICA DE TALENTO HUMANO:

Las estrategias para la planeacién de la Gestion Estratégica de Talento Humano — GETH, se basan en los
principios fundamentales para el éxito y los retoma del Modelo Integrado de Planeacién y Gestion:

a. Orientacién a resultados: la estrategia apunta hacia el logro de resultados que se evidencien en la creacién
de valor publico: mayor productividad de los servidores publicos que genere bienestar a los ciudadanos y
mayor confianza de los colombianos en el Estado. En la medida en que los servidores publicos perciban
gue estan siendo reconocidos, que tienen posibilidades de desarrollo, que se sienten motivados y que su
calidad de vida mejora, van a generar los resultados que de ellos se esperan.

b. Articulacién interinstitucional: la estrategia pretende que las buenas practicas se multipliquen y que el
conocimiento obtenido en las entidades publicas se comparta y se extienda para obtener el maximo
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beneficio. Las redes de jefes de talento humano y el liderazgo de la Direccion de Empleo Publico seran los
canalizadores de la articulacion.

c. Excelenciay calidad: desde el accionar de cada servidor publico es necesario apuntar a hacer siempre las
cosas de la mejor manera posible, tanto en lo procedimental como en el servicio al ciudadano. La gestién
del talento humano debe generar productos y servicios confiables y eficaces en el mejoramiento de la
calidad de vida de los servidores publicos y en la productividad de la entidad.

d. Toma de decisiones basada en evidencia: cualquier decision tomada por el drea de talento humano debe
estar basada en evidencias que permitan predecir los resultados a obtener, y no en intuiciones o
percepciones. Buscar la objetividad es decisivo para el logro de resultados medibles y comparables.

e. Aprendizaje e innovacion: el proposito fundamental de la Gestion Estratégica del Talento Humano es lograr
el maximo beneficio de las lecciones aprendidas y de la gestién del conocimiento, asi como generar el
contexto propicio para el surgimiento de ideas innovadoras que fortalezcan el desarrollo de los servidores
publicos y potencien la productividad de las entidades.

Adicionalmente el Instituto de Hidrologia, Meteorologia y Estudios Ambientales determinard estrategias para
la planeacion teniendo en cuenta algunos principios que se describen a continuacion:

e Enaltecimiento del servidor publico: el principio fundamental es que cualquier intervencion que busque
mejorar los resultados debe estar basada en el desarrollo y el bienestar del servidor publico, pues sdlo es
posible lograr los objetivos a partir del reconocimiento que el capital humano de las entidades es el factor
principal de éxito de cualquier institucion.

e Compromiso: la Gestion Estratégica del Talento Humano —GETH- depende del esfuerzo, la determinacion
y la medicién que los responsables en cada entidad puedan desarrollar en las areas de talento humano. El
compromiso y la determinacion de quienes intervienen en su implementacién y su evaluacion es
fundamental para conseguir los objetivos propuestos.

e Acompafiamiento gradual: a partir de la determinacion de una linea de base sobre la que se planteen los
objetivos de mejora, la Direccién de Empleo Publico manifiesta su disposicién de apoyar y acompafiar los
esfuerzos de mejoramiento continuo de las entidades. El propdsito es lograr, paulatinamente, que todas
las entidades alcancen niveles altos de madurez en la Gestidn Estratégica del Talento Humano.

e  Estandarizacion: la identificacion de buenas practicas, pero, sobre todo, de los niveles reales en los que se
desarrolla la GETH, permitira llevar paulatinamente a todas las entidades a niveles similares de excelencia
y a que todos los lideres de estas dreas tengan parametros claros de las practicas que deben aplicar y de
las metodologias que pueden incorporar para lograrlas.

e Mejoramiento continuo: poseer estandares de calidad debe ser un propdsito permanente en las entidades
publicas que deben tener en cuenta todos los niveles jerarquicos, y esto implica un proceso de
mejoramiento continuo que no tiene final. Debe buscarse siempre la excelencia y la innovacién que lleven
a las entidades a aumentar su competitividad y a desarrollar a su talento humano, orientando los esfuerzos
a satisfacer las necesidades y expectativas de los grupos de valor.

RESULTADOS DE LA AUTO EVALUACION DE LA DIMENSION DE TALENTO HUMANO

Del ejercicio consciente de la matriz estratégica del talento humano realizada para estructurar el estado actual
del GADTH, los resultados son los siguientes:
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DOS GESTION ESTRATEGICA DE TALENTO HUMANO

DE CREACION DE VALOR

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

RUTA DE LA FELICIDAD

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

La felicidad nos hace ) e : :
- Ruta para implementar incentivos basados en salario emocional

productivos
- Ruta para generar innovacién con pasion
- Ruta para implementar una cultura del liderazgo, el trabajo en equipo y el
reconocimiento
RUTA DEL CRECIMIENTO - Ruta para implementar una cultura de liderazgo preocupado por el bienestar del
talento a pesar de que estd orientado al logro
Liderando talento ; .
- Ruta para implementar un liderazgo basado en valores
- Ruta de formacidn para capacitar senvidores que saben lo que hacen
RUTA DEL SERVICIO

- Ruta para implementar una cultura basada en el semvicio

Al servicio de los
ciudadanos

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

RUTA DE LA CALIDAD

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

La cultura de hacer las

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

RUTA DEL
ANALISIS DE DATOS

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

Conociendo el talento

Con base en estos resultados se formuld el Plan de Accion conforme al formulario de autodiagndstico.
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o ¥ +
modelo integrado C
MDY | e %Y
y gestion OO RUTAS RESULTADOS

FLTRO RUTAS

FORMATO DE PLAN DE ACCION - GESTION ESTRATEGICA DEL TALENTO HUMANO

| Pasos I

Nombre de la Ruta de Creacion de Valor
con menor puntaje

Se muestra la Ruta

fE| o Croociin de RUTA DEL ANALISIS DE DATOS Mejoras a Implementar ; ;
Valor con menor R : ¢ & Evaluacién de la eficacia de
puntaje Variables resultantes Alternativas de mejora (Incluir plazo de la lasacéionas implarmartadds
Conociendo el talento implementacién) P
Seleccione en la ‘Subrutas con menores puntajes (maximo tres) Establecer procedimientos para gestionar

hoja "Resultados” el conocimiento generado por los

1 ” colaboradores que se deswnculan.
128 SubRutas en (20 | i pars Sulénder &8s personss & (rmes del (30 ds o8 dlos | | Ruta para entender a las parsonas a traves [, SRR T2 28 LR Ejecucién desamollada en el 2024
que haya obtenido o s - del uso de los datos

intajes mas bajos i ” BN constante para medir el impacto generado
2| ot 0% | Ruta para implementar una cultura del iderazgo, o trabajo en por 1a implementacion de estos
‘equipa y el reconocimiento mecanismos

E> Ruta de formacion para capacitar senidores que saben Io que
R Implementar programas de desarrollo de
liderazgo para fomentar habilidades de
gestién, comunicacién y toma de
decisiones.

Ruta para implementar una cultura del
iderazgo. el trabajo en equipo y el
e o v it | ot o

Ejecucion desarrollada en el 2024

seeccionasas en 05 punios amncres

L LT T P ——
Togmchi s el s o Mg o Sl s s ot Capacitar en habilidades sociales y
comunicacion efectiva para mejorar fa|  Ejecucion desarroliada en el 2024

colaboracion entre equipos de trabajo

Ruta de formacion para capacitar
servidores que saben lo que hacen

5 De 25 vamaties encoe¥adas, entiaue 3quetas en 36 ue $6ra Deinen  Viale MG eiOAaG €1 o COMD FAZ0
Transcroaas en 1 comna No, § Varaties recatanes

6 ] Diseie stemmatvas de meprs en las varsbies sensicadss (Ravia de dess)
| S 3 necesario, sokcte 300y0 e Ia Drecoién oe Empieo Pitico DAFP
263 va 2 reaizar. § o5 necesano, sokcie a00yo del DAFP

Evatur s ehcaci de las accones rolemeniadss Este paso se reakzs
Sesuts Oe Snakzm ( mplementacin de 5 secioees

Fecalfque 18 Ko 0 subAnedetco y esatiesca
of vl oe meramens ebcuan

| 7 0o s scerins. et 55 va 3 ey 1 28 > |

Seguimiento a la gestion estratégica del
talento humano

La planeacién de la Gestidn Estratégica del Talento Humano se desarrolla a través de cronogramas anuales, de
conformidad con los lineamientos establecidos por la Entidad. Por ende, para adelantar el seguimiento y control
de las actividades se realiza el cronograma del Plan Estratégico de Talento Humano:
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COMPONENTE

PLANEACION

| 2024

GESTION ESTRATEGICA DE TALENTO HUMANO CRONOGRAMA DE ACTIVIDADES

ACTIVIDAD

ENERO

>

Disefiar la planeacién
estratégica del talento
humano que contemple:

- Plan anual de vacantes
- Plan de Provision de

Recursos Humanos

- Plan Institucional de
Capacitacion

- Plan de Bienestar Social

- Plan de Estimulos e Incentivos

- Plan de Seguridad y Salud
en el Trabajo
Proyectar informe del proceso
de Evaluacion de Desempefio
Laboral
Disefar estrategias al
proceso de induccién,
entrenamiento en el puesto
de trabajo y reinduccion
Realizar actividades de
intervencion conforme a los
resultados de la medicion
de clima organizacional
Contar con mecanismos X
para transferir el
conocimiento de los
servidores que se retiran de
la Entidad a quienes
contindan vinculados
Proyectar informe de
seguimiento y monitoreo
SIGEP
Ruta de atencion para la
garantia de derechosy
prevencion del acoso
laboral y sexual

FEBRERO

MARZO

ABRIL

CRONOGRAMA
(@] (@] (@)
Z Z 3
s | 2 =2

X
X X X

= =
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5 S & =
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X

X
X
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GESTION ESTRATEGICA DE TALENTO HUMANO CRONOGRAMA DE ACTIVIDADES

CRONOGRAMA
(@] o o % L % E
AR EHERERER IR R
=\ B|2|%) =2 |2¢g§(5 |8
=
ACTIVIDAD 7
Plan de Bienestar Social - Incluye X X X
fortalecimiento de actividades de caracter
cultural
Plan de Estimulos e Incentivos -
reconocimiento de logros.
Plan Institucional de Capacitacion - Incluye X X X
procesos de capacitacién enfocados al
fortalecimiento de valores institucionales y
liderazgo.
Plan Institucional de Capacitacion - Incluye X X X

fortalecimiento de habilidades de
mejoramiento para la cultura del servicio
y atencion al ciudadano.

Herramientas de seguimiento

El Departamento Administrativo de la Funcién Publica ha dispuesto las herramientas que facilitan la
implementacion y el seguimiento al Plan Estratégico de Recursos Humanos:

e Formulario Unico de Reporte de Avance de Gestiéon — FURAG ||
e  Modelo Estandar de Control Interno — MECI.

e Auditorias de gestion y de calidad.

e  Sistema de Informacion y Gestion de Empleo Publico — SIGEP.
e Modelo Integrado de Planeacién y Gestion — MIPG.

El presente Plan Estratégico de Talento Humano 2024 Version 01 fue aprobado por el Comité de Gestidn y
Desempefio Institucional mediante Acta del mes de enero de 2024,

Nombre Cargo Firma
Revisd Angela Marfa Betin Garcia Coordinador de Administracion y
Desarrollo del Talento Humano
Proyecté | Nelson David Torres Higuera Profesional Grupo de Administraciény

Desarrollo del Talento Humano

Radicado Orfeo No: 20242020010643
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