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1. Introduccion

ni La gestion del Talento Humano es la primera dimension y el centro
m del Modelo Integrado de Planeacion y Gestion MIPG

Las bases del empleo publico y la gestiéon del talento humano en el Estado se
estructuran a partir de los principios del modelo integrado de planeacién y gestién -
MIPG. El modelo integrado de planeacion y gestion concibe al talento humano como
su primera dimension y el activo mas importante con el que cuentan las organizaciones
y es uno de los ejes principales que se deben gestionar para el adecuado
funcionamiento de las entidades publicas. Los retos institucionales de gestion hacia el

logro de los objetivos estratégicos deben centrarse en su desarrollo.

Desde la Funcién Publica se ha implementado como el principal objetivo, “Enaltecer al
servidor publico y su valor”. Las entidades obran, actuan y cumplen sus cometidos a
través de las personas que hacen parte de la organizacién en todos sus niveles. Sus
competencias, habilidades y conocimientos, estructuran el capital humano y hacen de
este un factor vital de la organizacidn, esencial en la efectividad de los propédsitos

Institucionales.

Es importante que exista motivacion en el empleado en la prestacion del servicio,
gracias a un liderazgo asertivo y al trabajo colaborativo de todos por ver satisfechas
las necesidades personales y familiares, sus expectativas, los valores e ideales, que
permitan construir un clima organizacional favorable a la productividad, el compromiso,

el aprendizaje, la innovacion y el cambio.

La felicidad es la energia que logra dar motivacidn, y esta debe llevar a la adherencia
con las politicas y directrices de gestion institucional; y con ella, compromiso con las
metas y unidad de trabajo. Con servidores felices, logramos que haya actividad
propositiva, dinamismo, adaptacion al cambio, capacidad para sobreponerse a las
dificultades y de asumir nuevos retos, en la consolidacion de una institucionalidad
fuerte y articulada, que nos permita la prestacion de un servicio publico eficiente,

oportuno y de calidad.



En el Plan Estratégico del Talento Humano PETH, se propone contar con una
herramienta que describa, organice y estructure los ejes de accion y las actividades,
requeridas para liderar la gestion institucional, hacia los objetivos y metas
institucionales del Plan Estratégico Institucional PPE y el Plan de Desarrollo

Institucional PDI.
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E|l PETH, parte de la matriz de autodiagndstico de la gestion de talento humano en sus
diferentes componentes, la informacién base disponible de la organizacién, articulado
todo ello con el sistema de planeacion, con miras en la prospectiva estratégica y los
objetivos de desarrollo institucional. De ahi que su alcance sea dado en funcién de los
lineamientos institucionales de mayor alcance en el tiempo, hacia los que se espera
consolidar una gestion de personal en el marco de una nueva cultura organizacional,

soportada en la expresidn sustantiva de todos los empleados y docentes.
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2. Contexto

2.1 Referentes estratégicos orientadores

“El servicio civil -el empleo publico-

es claramente un factor clave para la capacidad de accion estatal,
pues como parte de las politicas de gestion publica

genera incentivos y restricciones para la accion de los funcionarios
y las organizaciones publicas,

atravesando transversalmente el aparato publico”

Barzelay, 2001

“La mejora de la calidad de los servicios civiles de Latinoamérica
debiera asi ser un componente importante de los procesos de reforma
que busquen elevar la capacidad de accidn del Estado y,

en consecuencia, la calidad de las politicas publicas’.

Cortazar, 2011

En el marco del Modelo Integrado de Planeaciéon y Gestion MIPG, la principal
dimensién es el talento humano, por lo que cobra ain mas relevancia adelantar la
implementacion de la Politica de Gestion Estratégica del Talento Humano (GETH) y la
apuesta por seguir avanzando hacia la consolidacion de una mayor eficiencia de la
administracién publica se convierte en fundamental, pues son finalmente los servidores

publicos los que lideran, planifican, ejecutan y evaluan todas las politicas publicas.

La GETH se integra a partir de cuatro propdsitos principales:

1. Enaltecer al servidor publico y su labor, a través del compromiso y mejoramiento de

las capacidades y competencias para su actuacion.

2. Posicionar la gestion del talento humano como un proceso estratégico dentro del

contexto institucional.



3. Contribuir a la organizacién y a la efectividad de las areas de talento humano a
través de la orientacion sobre las politicas y con el acompafiamiento institucional para

su implementacién.

4. Construir un cuerpo de servidores publicos que generen valor publico a través de su

accionar.

Estos propdsitos se deben articular en un modelo integrado de gestion estratégica,
para brindar todos los elementos que los servidores publicos necesitan para hacer bien
su labor y, de esa manera, construir canales para la Creacién de Valor Publico, que

tengan un impacto real para la Instituciéon y para la ciudadania.

En un modelo de operacion por procesos, tenemos identificados el conjunto de
actividades relacionadas mutuamente o que interactian para generar valor, cuya
articulacién adecuada permite garantizar como resultado, el cumplimiento de los
propositos institucionales. Estas actividades en el proceso transforman elementos de
entrada (insumos), en resultados (productos/servicios), para satisfacer los
requerimientos de la ciudadania o partes interesadas. Ademas, se debe tener presente
que en la gestion de la organizacién, en su complejidad, interactuan diversidad de
procesos, siendo necesario tener una vision sistémica que permita identificar, analizar
y evaluar, las interacciones que se dan entre diversos procesos y diferentes

dependencias.

{ Mision - Vision ]
1. Preceptos
constitucionales y legales

2. Grupos de interés

3. Planes. Programas.

( Productos y Servicios ] Estructura organizacional

Modelo de operacién

4. CADENA DE VALOR.
Interrelacién de los
procesos misionales para
satisfacer necesidades y
requisitos de las usuarios

{ Resultados - Impactos ]
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Para la GETH hay dos areas principales de creacién de valor, que son el
dimensionamiento del capital humano (cuantitativo y cualitativo), y el comportamiento
de las personas. Para el Dimensionamiento del capital humano, se requiere establecer
el volumen de personal ajustado, ni deficitario ni excesivo, y que los perfiles de cargos
sean adecuados para las tareas que se deben realizar. Esta area de creacidén de valor

esta en relacién directa con la de planificacidn y provisidn de los empleos.

En lo relativo al comportamiento de las personas, se debe trabajar para lograr
conductas individuales acordes con lo que se espera de los servidores publicos en
cada caso y que sean capaces de contribuir en la obtencidn de los resultados
perseguidos. Para ello se deben construir y fortalecer las competencias idéneas para
la posicion que se ocupa en la organizacion y el nivel de motivacion que garantice el
esfuerzo necesario para un buen desempefio. Aspectos como la capacitacion,
evaluacién del desempefio laboral, clima organizacional, cambio cultural vy
compensacion, son claves para impactar en este punto, en los que es necesario
enfocarse para el mejoramiento continuo, la estandarizacion de buenas practicas y la

gestion del conocimiento.
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Motivacion orientada con un enfoque de bienestar laboral. Este hace referencia al

conjunto de practicas, y programas disefiados y adoptados dentro de las entidades que

se orientan a mejorar el ambiente fisico, emocional, cultural y social de sus servidores.

El servidor publico se debe comprender como un individuo que se desenvuelve en

condiciones y contextos distintos, y que bajo un clima organizacional positivo puede

potencializar su

desarrollo.

CADENA DE VALOR PUBLICO

En el proceso de generacion de valor publico, la cadena de valor se utiliza como la herramienta principal para representar las
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Resultados

Insumos

Procesos Productos

Recursos Actividades Bienes y servicios
financieros, realizadas para elaborados que
humanos y transformar los requieren la poblacion
materiales insumos en para satisfacer una
empleados para productos. demanda o dar
generar los respuesta a las causas
productos concretas de un

° .
Ordenacion

problema

.Efectividad

Garantias

Resultados o Efectos Impactos

Cambios en el Cambios en las condiciones

comportamiento o en el de vida de la poblacién

estado de los beneficiarios objetivo.

como consecuencia de Mayor valor publico en

recibir los productos términos de bienestar,

(bienes o servicios). prosperidad general y
calidad de vida de la
poblacion

Lo anterior conlleva a la necesaria
Profesionalizacion del Empleo Publico,
lo que involucra la formulacién de
politicas institucionales orientadas al
fortalecimiento de las capacidades
técnicas y competencias
comportamentales de los servidores
publicos para la obtencién de resultados
que tengan una incidencia positiva en la
efectividad y en la competitividad de la

Institucion.



Este se implementa en tres niveles:

Si la Institucién avanza hacia la creacion de
valor publico, siguiendo estas directrices, se
orientara hacia el logro de tres objetivos
Resultados fundamentales: generar un mayor nivel de
productividad en los servidores publicos,
lograr mejores resultados en términos de
bienestar para el ciudadano a través de la
efectividad de los productos y servicios que se

le ofrecen y, de esta manera, incrementar la

confianza del ciudadano en el Politécnico.

“El empleo publico es el nucleo basico de la estructura de la
funcién puablica”
Articulo 19, Ley 909 de 2004

El Plan Estratégico de Talento Humano PETH, da importancia esencial en el
mejoramiento de la Institucidn, a la satisfaccion del servidor publico. La productividad
y el beneficio de los ciudadanos, es liderado desde el proceso de gestiéon humana,



hacia la creacion de valor publico, para lo cual se deben acometer las acciones y
desarrollar las herramientas, que permitan gestionar de manera organizada y articulada

el proceso, como un ejercicio planificado.

La planeacion del proceso de gestion humana, como un actor clave en el
direccionamiento estratégico de la Institucidon, debe ser conceptualizada desde el
empleo publico, como nucleo basico en la estructura de la funcién publica y del servidor
publico como manifestacion del capital humano, hacia la consolidaciéon de una cultura

organizacional, orientada por la visién de la Institucién.

Esto bajo un enfoque sistémico basado en procesos, en el que continuamente se estén
realizando actividades de transformacion en el marco del ciclo PHVA, bajo constante

revision para identificar posibles mejoras y mantener la efectividad de sus resultados.
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El sector publico necesita gestionar sus recursos humanos de forma mas estratégica,
para que las organizaciones puedan alcanzar sus objetivos, y se cumplan las metas
misionales del Estado. Desde la planeacion, la Direccidn de Gestién Humana analiza
todas las actividades, contextos y circunstancias asociadas al talento humano,
atendiendo los subcomponentes durante el ciclo de vida del servidor publico, que son
el ingreso, el desarrollo y el retiro, para elaborar el plan de gestion articulado con el

direccionamiento estratégico de la Institucion.

2.2 Objetivos estratégicos de la Institucién

Es importante considerar varios de los instrumentos que sirven de ruta de la
institucionalidad politécnica, establecidos en los Acuerdos del Consejo Directivo, en
los que se consagran la mision y la visién institucional, los principios y objetivos, sobre

los cuales se edifica el direccionamiento estratégico.

Mediante el Acuerdo Directivo No. 4 de 2016, se adopta el sistema de planificacion de
la Institucién como un conjunto de planes, metodologias e instrumentos que orientan

el desarrollo institucional hacia sus objetivos.

Plan

Politécnico  Plande
Estratégico  Desarrollo  Plande

(PPE) Institucional Accion
(PDI) Institucional
(PAI)

La articulaciéon de los diferentes planes, hace necesario que el Plan Estratégico del
Talento Humano PETH, desde su particular énfasis y alcance, se establezca en

armonia con lo previsto por estas herramientas de planeacidn.

En el Acuerdo Directivo No. 14 de 2018, se actualiza el Proyecto Educativo Institucional

PEI, de cara a los lineamientos del Plan Politécnico Estratégico 2030 y al Plan de



Desarrollo Institucional PDI “Educacién para vivir mejor” 2018 - 2021, constituyendo

asi los cimientos institucionales que le dan la proyeccién y razdén de ser del Politécnico

ante la sociedad.

SomMos U POR NATURALEZA

EDUCAMOS PARA PERFECCIONAR LA VIDA Proyecto Educativo lnstitu(:ional

POLITECNICO COLOMBIANO

JATME ISAZA CADAVID

Mision (Acuerdo Directivo No. 14 de 2018)

Somos una Institucion de educaciéon superior estatal de
vocacion tecnoldgica, que con su talento humano ofrece una
formacion integral con programas de calidad en pregrado y
posgrado, apoyados en la gestion del conocimiento de base
cientifica; promovemos acciones innovadoras desde Ia
investigaciéon 'y la proyeccion social, para contribuir al
desarrollo econdmico, social y ambiental de Antioquia y
Colombia.

Vision (Acuerdo Directivo No. 14 de 2018)

El Politécnico Colombiano Jaime Isaza Cadavid, siempre sera
reconocido como una Institucion de alta calidad académica con
énfasis en la formacion y gestion tecnoldgica, la investigacion
aplicada y la proyeccién social, en beneficio del desarrollo
econémico, social y ambiental, con presencia en las regiones
de Antioquia y el pais; articulado a las dinamicas del sector
productivo, a la politica publica y al crecimiento de la cobertura
en educacion.

El Plan Politécnico Estratégico PPE 2030 se adopté mediante Acuerdo del Consejo

Directivo No. 3 de 2017 como instrumento orientador de la planeacién institucional a

largo plazo, con el objeto de orientar estratégicamente las actividades fundamentales

de docencia, investigacion, extension, proyeccion social, desarrollo territorial y las

formas como se articulan ente ellas, para responder con pertinencia a las necesidades

de la region y del pais.



El PPE 2030 es un referente para la planeacidn, la
organizacion, la toma de decisiones, la administracion,
la evaluacién vy autorregulacion de los procesos
institucionales, del talento humano y de los recursos

fisicos, didacticos, cientificos, tecnoldgicos,

financieros y de informacién requeridos por la

Institucién en el desarrollo de su mision.

El planeamiento estratégico se preocupd por cerrar las
[ .
MFQ POLITECNICO COLOMBIANO | hrechas frente a las necesidades del desarrollo de la

sociedad y de los territorios, para ser abordados a través de un sistema de planeacién

prospectivo a 2030, implementado a través de planes cuatrienales que orientaran la
construccion de los planes anuales, los cuales, ademas, tendran como referentes las
definiciones del Sistema Nacional de Planeacidon y el sistema de relaciones establecido

para el abordaje del desarrollo territorial.
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Institucional

Estructura del PDI




PLAN DE DESARROLLO INSTITUCIONAL - PDI

2018

Educacion para

vivir mMgr

- 2021

VIVIR MEJOR SIGNIFICA:
Transformar al ser,
Transformar al entorno,

Transformar el territorio,

Transformarse Institucionalmente.

De esta manera, tenemos que el sistema de planeacion institucional traza las lineas
estratégicas en el PEl y en el PPE, de las cuales se desprenden objetivos estratégicos
plasmados en el PDI, con alcance y proyeccidn sobre la gestion del talento humano,

en los componentes de planeacion, ingreso, desarrollo y retiro, como seguidamente se

destaca:

PPE - Linea estratégica 1
Modelo de gestion orientado a una organizacion del conocimiento y al territorio

ESTRATEGIA UNO. Modelo de gestién
con enfoque territorial orientado al
desarrollo del conocimiento.

Iniciativa 3.

Participacion interestamentaria en drganos
de gobierno, y de graduados en actividades

Obijetivo Estratégico 1: Definir e implementar un modelo de gestién acorde a las
necesidades del PCJIC como organizacion del conocimiento y pertinente a las
necesidades de desarrollo de la sociedad y los territorios.

PGTH

Componente de Planeacion: Induccion y

reinduccion. Plan de capacitacion. Clima
Organizacional. Cadigo de Integridad.
Componente Ingreso. Realizar Induccion.

Evaluacién del periodo de prueba.
Componente Desarrollo: Compensacion y

institucional orientado a la equidad, la
inclusion y la calidad de vida.
Iniciativa 5.

de evaluacion curricular 'y vida | beneficios. Realizar la Reinduccion.

Institucional Gestion de la informacion. Evaluacion del
desempefio laboral y Acuerdos de Gestion.
Diagndstico de necesidades de
capacitacion. Implementar el Codigo de
Integridad
Componente _retiro: Gestion  del
conocimiento.

ESTRATEGIA DOS. Bienestar | Componente de Planeacion: Plan de

Bienestar e incentivos. Plan de
capacitacion. Plan de Seguridad y Salud
en el Trabajo. Clima Organizacional.
Codigo de Integridad.




Servicios y lineas de bienestar institucional
(Bienestar Social Laboral, Fomento
Cultural, Deporte Universitario, entre
otras)

Componente Ingreso. Realizar Induccion.
Evaluacion del periodo de prueba.
Acuerdo de Gestion.

Componente Desarrollo: Compensacion y
beneficios. Realizar la Reinduccion.
Gestidn de la informacién. Evaluacion del
desempefio laboral y Acuerdos de Gestion.
Diagnostico  de necesidades  de
capacitacion.

ESTRATEGIA TRES. Autorregulacion
como méximo referente de autonomia
institucional.

Iniciativa 8. Sensibilizar, capacitar e
informar a los actores del proceso de
acreditacion institucional.

Iniciativa 9. Orientar los procesos de
autoevaluacion por programa y ejecutar la
autoevaluacién institucional con miras a la
acreditacion de alta calidad.

Iniciativa 11. Orientar y atender las etapas
de acreditacion de programas e
institucional de acuerdo con los
procedimientos establecidos.

Componente de Planeacion: Plan de
Bienestar e incentivos. Plan de
capacitacion. Clima Organizacional.
Cadigo de Integridad.

Componente Ingreso. Realizar Induccion.
Evaluacién del periodo de prueba.
Acuerdo de Gestion.

Componente Desarrollo: Compensacion y
beneficios. Realizar la Reinduccion.
Gestién de la informacion. Evaluacion del
desempefio laboral y Acuerdos de
Gestion. Diagnastico de necesidades de
capacitacion. Componente retiro: Gestion
del conocimiento.

ESTRATEGIA CUATRO. Gestion
Académico — Administrativa integral,
moderna y al servicio de los procesos
misionales.

Iniciativa 13. Clima institucional que
favorezca el desarrollo humano integral de
toda la comunidad.

Iniciativa 14. Cualificacién del talento
humano para el soporte de los procesos
sustantivos

Iniciativa 15 Incorporar sistemas de
informacién integrados pertinentes que
respondan a las realidades institucionales
como apoyo administrativo.

Iniciativa 16. Modernizar la estructura
académico administrativa acorde con el
direccionamiento  estratégico de la
institucion.

Componente de Planeacion: Induccion y
reinduccion. Plan de capacitacion. Clima
Organizacional. Cédigo de Integridad.
Cultura Organizacional

Componente Ingreso. Realizar Induccion.
Evaluacién del periodo de prueba.

Componente Desarrollo: Compensacion y
beneficios. Realizar la Reinduccion.
Gestion de la informacidn. Evaluacion del
desempefio laboral y Acuerdos de
Gestién. Diagnostico de necesidades de
capacitacion. Implementar el Codigo de
Integridad. Clima organizacional y
cambio cultural

Componente retiro: Gestion del
conocimiento.




PPE - Linea estratégica 2
Articulacién integral de procesos sustantivos a dindmicas territoriales

ESTRATEGIA CINCO. Generacién de
conocimiento como eje articulador de
los procesos sustantivos.

Iniciativa 19. Generar conocimiento
cientifico y tecnoldégico con impacto
social, econémico y medioambiental.
Iniciativa 23. Fortalecer el bilingliismo en
la Institucién.

Objetivo Estratégico 2: Incorporar estrategias de generacion de conocimiento con
aplicacion directa a la solucion de problemas sociales, empresariales y del entorno para
derivar productos y servicios de cambio social, educativo y tecnolégico.

PGTH

Componente de Planeacion: Plan de
capacitacion. Clima Organizacional.
Programa de bilingtiismo

Componente Ingreso. Realizar Induccion.
Componente Desarrollo: Compensacion y
beneficios. Realizar la Reinduccion.
Gestidn de la informacion. Diagnoéstico de
necesidades de capacitacion. Programa
Bilingliismo
Componente
conocimiento.

retiro: Gestion del

ESTRATEGIA SEIS. Articulacién y
adecuacion de los procesos sustantivos
a las definiciones, dinamicas vy
potencialidades de los territorios.
Iniciativa 28. Cualificacion para la
docencia, la investigacion y la extension.

Componente de Planeacion: Plan de
capacitacion. Clima Organizacional.
Componente Ingreso. Realizar Induccion.
Componente Desarrollo: Compensacion y
beneficios. Realizar la Reinduccion.
Gestidn de la informacion. Diagnoéstico de
necesidades de capacitacion.
Componente retiro: ~ Gestién
conocimiento.

del

PPE - Linea estratégica 3
Relaciones estratégicas para la articulacion con el desarrollo territorial.

ESTRATEGIA SIETE. Fortalecimiento
de la extension, la cooperacion y las
relaciones con comunidades.

Iniciativa 30. Movilidad nacional e
internacional de estudiantes y docentes.

Iniciativa 31. Alianza Universidad —
Empresa — Estado — Sociedad civil.

Objetivo Estratégico 3: Gestionar la consolidacion de relaciones estratégicas para el
fortalecimiento de la extension, la innovacion y el emprendimiento.

PGTH

Componente de Planeacion: Plan de
capacitacion. Clima Organizacional.
Componente Ingreso. Realizar Induccion.
Componente Desarrollo: Compensacion y
beneficios. Realizar la Reinduccion.
Gestion de la informacion. Diagnostico de
necesidades de capacitacion.
Componente retiro: Gestion
conocimiento.

del

ESTRATEGIA OCHO. Relacién con
redes de conocimiento, innovacion y
emprendimiento..

Iniciativa 32. Alianzas, convenios y redes
entre la academia, el gobierno, sector

Componente de Planeacion: Plan de
capacitacion. Clima Organizacional.
Componente Ingreso. Realizar Induccién.
Componente Desarrollo: Compensacion y
beneficios. Realizar la Reinduccion.




productivo y organizaciones sociales, que
con sus intervenciones promuevan una
sociedad mas justa, inclusiva y equitativa.

Gestion de la informacion. Diagnostico de
necesidades de capacitacién. Gestionar las
Comisiones, pasantias y salidas de los

docentes.

Componente retiro: Gestion del

conocimiento.

En el PPE de la Institucidon, se prevé una cuarta linea estratégica, orientada a la
“Articulacion dinamica al Desarrollo territorial”, en didlogo con el Sistema Nacional de
Planeacién y alineada con la agenda de desarrollo sostenible 2.030, la agenda de
de competitividad 2.032, la

incorporacion de las definiciones de la cuarta revolucion del conocimiento a los

competitividad orientada por la politica nacional

procesos organizacionales, la agenda para el desarrollo del posconflicto, la agenda
para contribuir a la superaciéon de la pobreza y la inequidad y la agenda para la
articulacién a las estrategias de ciudades inteligentes impulsadas en los territorios,

para promover el desarrollo integral armonizado.

Estas traerdn importantes retos para la proyeccién estratégica del Talento Humano,
desde el cambio sociocultural, que se esta materializando por el desarrollo de la
ciencia y la tecnologia, donde el Politécnico debe ser factor esencial para articular a
toda la comunidad y seguir siendo reconocido por su liderazgo en las dinamicas de

desarrollo de la sociedad.

Politica y Objetivos de Gestion Institucional - PDI

Educacion para La Institucién ha adoptado e implementado un Sistema

vivir meld

de la Gestion Puablica NTCGP1000, asi como los requisitos de calidad para la

de Gestion de la Calidad basado en la Norma

Internacional 1SO 9001 y la Norma Técnica de Calidad

prestacion del Servicio Educativo, establecidos por el Ministerio de Educacion

Nacional. La Politica y Objetivos de Gestion Institucional son:



Politica de Gestion — PDI

‘. El Politécnico Colombiano Jaime Isaza Cadavid se
Educacion para

M-‘/,c,, g ﬂr compromete con el mejoramiento del servicio de
/!—’%3 educacion superior publica, la proteccién y conservacion

del medio ambiente en el desarrollo de sus actividades,
la gestion de la seguridad y salud de su comunidad y el cumplimiento de la normatividad
aplicable, mediante la gestion estratégica de sus procesos, la autoevaluacion
permanente de los programas académicos e institucional, el desarrollo integral del

talento humano, y la promocién de acciones innovadoras para la satisfaccion de los

requisitos de la comunidad en el marco de la excelencia académica.

Objetivos de Gestion — PDI

Educacion para Mejorar la gestién institucional mediante el
aprovechamlento de los recursos, las oportunidades que

l/[‘/[r m:gtﬂr ofrece el entorno y la autorregulacién de sus procesos.

Lograr y mantener las condiciones de calidad
institucional y de los programas, para el reconocimiento publico de excelencia
académica.

c. Promover equipos de alto desempefio, que compartan objetivos y metas
institucionales, como una razdn de ser significativa en sus proyectos personales
y profesionales.

d. Ofrecer productos y servicios que impacten positivamente el entorno social y
productivo.

A su vez, mediante el Acuerdo Directivo No. 14 de 2018, el cual expide el Proyecto
Educativo Institucional PEI, se consagran principios y objetivos institucionales, que se
articulan y se complementan con la proyeccion estratégica de la Institucion, y por tanto,
se integran a este acapite del Plan Estratégico del Talento Humano, al igual que

aquellos consagrados en la Ley 30 de 1992.



2.3 Normatividad asociada

Son referentes normativos obligatorios del Plan Estratégico del Talento Humano, los

siguientes:

@

Constitucion Politica de Colombia.

Ley 100 de 1993. “Por la cual se crea el sistema de seguridad social integral y
se dictan otras disposiciones”.

Decreto Ley 1295 de 1994. "Por el cual se determina la organizacion y
administracion del Sistema General de Riesgos Profesionales".

Ley 190 de 1995. “Por la cual se dictan normas tendientes a preservar la
moralidad en la Administracion Puablica y se fijan disposiciones con el fin de
erradicar la corrupcidon administrativa”.

Ley 361 de 1997. “Por la cual se establecen mecanismos de integracion social
de las personas con limitacidn y se dictan otras disposiciones”.

Decreto Ley 1567 de 1998. “Por el cual se crea el sistema nacional de
capacitacion y el sistema de estimulos para los empleados del Estado”.

Ley 581 de 2000. “Por la cual se reglamenta la adecuada y efectiva
participacion de la mujer en los niveles decisorios de las diferentes ramas y
organos del poder publico, de conformidad con los articulos 13, 40 y 43 de la
Constituciéon Nacional y se dictan otras disposiciones”.

Ley 776 de 2002. “Por la cual se dictan normas sobre la organizacion,
administracion y prestaciones del Sistema General de Riesgos Profesionales”.
Ley 909 de 2004. “Por la cual se expiden normas que regulan el empleo publico,

la carrera administrativa, gerencia publica y se dictan otras disposiciones”.

Decreto 785 de 2005. “Por el cual se establece el sistema de nomenclatura y
clasificaciéon y de funciones y requisitos generales de los empleos de las
entidades territoriales que se regulan por las disposiciones de la Ley 909 de
2004".

Resolucién 2346 de 2007. “Por la cual se regula la practica de evaluaciones
médicas ocupacionales y el manejo y contenido de las historias clinicas

ocupacionales”



Ley 1221 de 2008. “Por la cual se establecen normas para promover y regular
el Teletrabajo y se dictan otras disposiciones”.

Decreto 2923 de 2011. “Por el cual se establece el Sistema de Garantia de
Calidad del Sistema General de Riesgos Profesionales”.

Ley 1562 de 2012. “Por la cual se modifica el Sistema de Riesgos Laborales y
se dictan otras disposiciones en materia de Salud Ocupacional”.

Ley 1712 de 2014. “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”.

Decreto 1443 de 2014. “Por el cual se dictan disposiciones para la
implementacion del Sistema de Gestién de la Seguridad y Salud en el Trabajo
(SG-SST)”.

Decreto 1072 de 2015. “Por medio del cual se expide el Decreto Unico
Reglamentario del Sector Trabajo”.

Decreto Ley 1083 de 2015. “Por medio del cual se expide el Decreto Unico
Reglamentario del Sector de Funcién Publica”.

Ley 1780 de 2016. “Por medio de la cual se promueve el empleo y el
emprendimiento juvenil, se generan medidas para superar barreras de acceso
al mercado de trabajo y se dictan otras disposiciones”.

Ley 1821 de 2016. "Por medio de la cual se modifica la edad maxima para el

retiro forzoso de las personas que desempefian funciones publicas”.

Ley 1857 de 2017 “Por medio de la cual se modifica la Ley 1361 De 2009 para
adicionar y complementar las medidas de proteccién de la Familia y se dictan
otras disposiciones”.

Decreto 648 de 2017. “Por el cual se modifica y adiciona el Decreto 1083 de

2015, Reglamentario Unico del Sector de la Funcién Publica’.

Decreto 1499 de 2017. “Por medio del cual se modifica el Decreto 1083 de
2015, Decreto Unico Reglamentario del Sector Funcién Pdblica, en lo
relacionado con el Sistema de Gestion establecido en el articulo 133 de la Ley
1753 de 2015”.

Decreto 2011 de 2017. “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


https://www.funcionpublica.gov.co/eva/gestornormativo/norma.php?i=62866#1083

de Funcién Puablica, en lo relacionado con el porcentaje de vinculacion laboral
de personas con discapacidad en el sector publico”.

@ Resolucién 390 de 2017. “Por la cual se actualiza el Plan Nacional de
Formacién y Capacitacién”.

© Decreto 612 de 2018. “Por el cual se fijan directrices para la integracién de los
planes institucionales y estratégicos al Plan de Accién por parte de las
entidades del Estado”.

@ Decreto 815 de 2018. “Por el cual se modifica el Decreto 1083 de 2015, Unico
Reglamentario del Sector de Funcion Pdblica, en lo relacionado con las
competencias laborales generales para los empleos publicos de los distintos
niveles jerarquicos”.

@ Resolucién 667 de 2018."Por medio de la cual se adopta el catédlogo de
competencias funcionales para las areas o procesos transversales de las
entidades publicas”.

@ Acuerdo CNSC 6176 de 2018. “Por el cual se establece el Sistema Tipo de
Evaluacién del Desempefio Laboral de los Empleados Piblicos de Carrera
Administrativa y en Periodo de Prueba’.

@ Ley 1960 de 2019. “Por el cual se modifican la Ley 909 de 2004, el Decreto
Ley 1567 de 1998 y se dictan otras disposiciones”.

@ Resolucién 312 de 2019. “Por la cual se definen los estandares minimos del

Sistema de Gestion de la Seguridad y la Salud en el Trabajo SG — SST”.

2.4 Orientaciones estratégicas generales del area de

Talento Humano

Las organizaciones son sistemas complejos que se sustentan en el equilibrio entre los
incentivos organizacionales para los empleados y las contribuciones de parte de estos
para la organizacion. En este sentido, el modelo de gestion de talento humano para la
gerencia de personal en las instituciones modernas, tiene hoy un cambio de paradigma,
que deja de lado el viejo modelo burocratico, centralizado, rigido, jerarquizado y

reglamentado, por un modelo de gestién estratégica y orientacién a resultados; un


https://www.funcionpublica.gov.co/eva/gestornormativo/norma.php?i=62866#1083

modelo estratégico de gestién de las personas que permita avanzar de una forma mas
efectiva hacia equipos e individuos motivados y satisfechos en su labor y empoderados
en las organizaciones publicas colombianas, que operen en un marco de alto

desempeiio.

Algunas de sus caracteristicas centrales son las siguientes:

v Partir del conocimiento de las realidades de la planta de personal a nivel
organizacional.

v Valoracién del empleado como sujeto auténomo y capaz de autogestionarse.

<

Reconocimiento del talento humano como un activo, mas que un costo variable.

v' Enfoque a resultados por medio de la medicién y el seguimiento de las acciones
sistema de planeacién.

v' Formar generalistas estratégicos encargados de una gestién del talento humano
que pretenda alinearse con el alcance de los objetivos organizacionales y
sectoriales.

v Propiciar el alto desempefio, la movilidad, la satisfaccion y la compensacién
como herramientas claves.

v Visién gerencial que involucre a directivos y demas servidores por medio de

reglas mas flexibles y mayor autonomia para gestionar a las personas en las

organizaciones publicas.

Sus objetivos especificos deben ser la efectividad en la politica de personal, el
empoderamiento de los empleados y la creacidén de una cultura del desempefio en toda

la organizacién.

En materia de gestion de las personas el modelo propone la alineacién de las practicas
de talento humano con los objetivos misionales de la entidad, enfatizando en un
sistema basado en los valores publicos y en las competencias de los empleados, las

cuales son valoradas por su capacidad de crear ventaja competitiva para la Institucion.

En el marco del Modelo Integrado de Planeacién y Gestion MIPG, la dimension de

talento humano debe cumplir con los siguientes atributos de calidad:



Atributos de calidad de la dimension de
Talento Humano

TH vinculado mediante el mérito, que responde a los perfiles y
competencias definidos para atender las prioridades
estratégicas y safisfacer las necesidades de los grupos de valor

TH comprometido y ejerciendo en su actuacion los valores del
servicio publico

TH con condiciones de salud y seguridad en el trabajo que
preservan su bienestar y con minimos niveles de riesgos
materializados

TH gestionado de acuerdo con las prioridades fijadas en la
dimensién de Direccionamiento Estratégico y Planeacion

TH vinculado de acuerdo con la naturaleza de los empleos, la
normatividad que los regula y que responde a la esfructura
optima de la entidad

TH conocedor de las politicas institucionales, del TH preparado fisica y emocionalmente para el retiro de la

TH con altos indices de productividad y cumplimiento de
resultados.

direccionamiento estratégico y la planeacion, de los procesos entidad por la culminacién de su ciclo laboral
de operacion y de su rol fundamental dentro de la entidad
TH del Equipo Directivo:

TH fortalecido en sus conocimientos y competencias, de v Enfocado tanto en el logro de resultados como en el

OJONONONONC,

acuerdo con las necesidades institucionales desarrollo de |as personas a su cargo

v Ejemplificando los valores del servicio piblico con su
TH comprometido a llevar a cabo sus funciones bajo atributos actuacion diaria en ejercicio de sus funciones
de calidad en busca de la mejora y la excelencia v Que con su liderazgo lleva a la entidad al cumplimiento del

propésito fundamental

La gestion estratégica del talento humano GETH, es el proceso de vincular la funcion
del recurso humano con los objetivos estratégicos organizacionales, con el fin Gltimo
de mejorar el desempefio, siguiendo sus atributos de calidad. Las &reas de personal
cumplen un rol estratégico en el desempefio y compromiso de la organizacién. Para
ello, deben planificar su gestion de acuerdo con las exigencias de corto, largo y

mediano plazo, requeridas por la dinamica de la administracién publica.



3. Informacion de base

3.1 Planta de personal actual

La estructura Administrativa adoptada por la Institucidn mediante los acuerdos
Directivos No. 6, 13 y 15 de 2002, es la una planta de cargos global, como alternativa
para su actuacion efectiva, por facilitar esta la distribucién de los empleos, en las
distintas unidades administrativas, atendiendo los perfiles, la organizacion interna, las

necesidades del servicio y la ejecucion de planes, programas y proyectos.

| CONSEJO DIRECTIVO |

CONSEJO ACADEMICO

|
RECTORIA

Of. As. Planeacion
L] “OF A5, Comunicaci
Locus Dir. Control Interno

| Vicerrect. Docencia e Investigacion I Vicerreet. Extension | —__I Vicerrect. Administrativa
Dir. Bienestar Instituc.

Coor. ‘Tesoreria

Coord. Archivo y Corresp.
Coord. Adquisiciones F

Of. Asesora Juridica

Secretaria General

3 Coor. Inv. de Cscuelas
Dir. Invest. y

Posgrados Coor. Inv. de Faculta.
Coor. C. R. Rionegro

Coor. C. R. Apartadd

Dir. Prog y Proy Fsp

Dir. Fomento Cultural
Dir. Coop. Nac. e Inter

Dir. Financiera

Coor. Centro Laborat.

<| Dir. Gragjas y Lab. Coor. Granja Marinilla

Coor. G. Sn Jerénimo Coord. Of. Graduados

Coord. I'omento 1imp.

Dir. Gestion Humana

Dir. Servicios Grales.

Coor. Desarrollo Lab.

Coor. Adm. y Prog. Acad.

Coor. Bicnes y Servi,

Coord. Informatica
Corporativa -
we - Relacién Staff

Coord. Administracion Relacion

Coord. Biblioteca

Coord. Nuevas Teenolog

Coord. Produccién y

Coord. Autoeval. Académica.

Medios

Red Institucional

Funcional

[ I I I 1
‘ Fac. Ingenierias | l Fac. Administracion | | Fac. C. Biis., Soc. y Hum I | Fac. . Ed. Fis.,, Rec. y Dep. I l Fac. Comunic Aud. | l Fac. Cienc. Agrarias l

La planta actual de empleos de orden administrativo, se establece seguidamente por

dependencias y niveles jerarquicos:

NIVEL JERARQUICO Cantidad
Directivo 22

Asesor 4
Profesional 102
Técnico 28

Asistencial 153
TOTAL CARGOS: 309




Total de cargos administrativos por unidades administrativas:

Unidgc!des . Directivo | Asesor Prof. Prof. Técnico | Asistencial | Total
Administrativas Esp. | Univ.
Rectoria 3 4 4 9 1 20 41
Vic. Doc. e Inv. 10 0 25 26 18 84 163
Vic. de Extension 0 0 5 1 8 18
Vic. Administrativa 5 0 8 25 8 41 87
TOTAL:| 309
La planta docente, tiene la siguiente distribucion por facultades:
Facultad Doc. de planta | Doc. Ocasionales Total
Facultad de Ingenierias 43 7 50
Facultad de Administracion 23 9 32
Fac. Ciencias Basicas, Sociales y Humanas 10 3 13
Fac. Edu. Fisica Recreacion y Deporte 21 11 32
Fac. Comunicacion Audiovisual 9 1 10
Facultad de Ciencias Agrarias 21 1 22
TOTAL: 159

3.2 Talento Humano requerido

La toma de decisiones respecto de las necesidades cualitativas y cuantitativas de
personal, requiere ser analizada en cada vigencia atendiendo a los planes y proyectos,
segun las prioridades institucionales y la disponibilidad de personal. Para ello resulta
necesario integrar el plan anual de vacantes y el plan de previsién del empleo con el
diagnédstico de dichas necesidades, levantado con una proyeccién estratégica que
articule los otros planes de la Direccién de Gestién Humana. Esto, en tanto la
asignacién de personal debe mirarse no solo en funciéon de las necesidades de
cumplimiento de las metas y objetivos institucionales, sino ademas en relacién con las
condiciones en la prestacion del servicio y del bienestar de los empleados, para lo cual

es necesaria la capacitacion, el bienestar y la salud y seguridad en el trabajo.

Para disefiar, construir e implementar la Gestion Estratégica del Talento Humano
GETH, en funcion del personal requerido en la planta global de cargos, dando cuenta

de los planes, programas o proyectos para la cada vigencia, se requiere la articulacion



interadministrativa, con las direcciones para establecer las necesidades de personal
por nivel jerarquico, perfil de funciones y competencias laborales requeridas para la

continuidad y satisfaccion de todos los grupos de valor.

Plan Anual Plan de Previsién del

de Vacantes Talento Humano

Plan o
Politécnico  Plande Plan de e
Estratégico  Desarrollo  Plan de Seguridad y de Tt
(PPE) Institucional Accion
(PDI) Institucional
(PAI)
Plan de Plan
Bienestar e |n5tlt::I0nal

Incentivos ~Capacitaci6n

Producto de la integracion de todos estos factores que se traducen en informacién
detallada de la caracterizacion del personal, se tendra una herramienta de informacién
y planeacion, que permita hacer una mejor redistribucion del Talento Humano,
atendiendo a las prioridades y disponibilidades, para dar cumplimiento a los objetivos

estratégicos del Plan de Desarrollo Institucional

3.3 Sistemas de informacidn

Aplicativos de informacién para la Gestién del Talento Humano

Formulario Unico Reporte de Avance de la Gestion

n‘m Autodiagnéstico del Modelo Integrado de Planeacion y Gestion.

S\@ Sistema de Informacion y Gestion del Empleo Publico - SIGEP




&
L )M) Sistema de apoyo para la igualdad, el mérito y la oportunidad

s,
( Banco Nacional de Lista de Elegibles BNLE
Sistema BNLE
’ I -,
Aplicativo CNSC Evaluacion del Desempefio Laboral EDL APP
CNS‘LS(;:::;T?;X Registro Publico de Carrera Administrativa RPCA

CHTIL Certificacion Electronica de tiempos laborados

electrénicas de

tiempos laborados
r

Sistema Operativo AS 400

_ ~emamee | Aplicativo Base de Datos POLIDINAMICO

R Aplicativo de la Suite academusoft®: Gestion Administrativa vy
CIAD Financiera: GESTASOFT

] Gestion | Autoevaluacion de los estandares minimos del SG SST

Z,,
"i / Software del Sistema de Gestién de Calidad

Mejoramiso

Aplicativo registro de ausentismo laboral

3.4 Riesgos

La siguiente grafica detalla la matriz de riesgos del proceso de Gestidn Humana. En

ella se pueden evidenciar los tipos de riesgo, su probabilidad, impacto y evaluacion.



RIESGO TIPO PROBABILIDAD | IMPACTO EVALUACION
Trafico de influencias/clientelismo | Corrupcién Rara vez Mayor  |Zona de Riesgo Baja
Incumplimiento en el reporte de|Riesgo de Zona de Riesgo Alta
novedades y/o liquidacién de|proceso Raro Mayor
obligaciones laborales
Insuficiente personal para|Riesgo de Zona de Riesgo
garantizar el logro de los objetivos|proceso Posible Mayor  |Extrema
institucionales.
Inobservancia Normativa Riesgo de Zona de Riesgo
Raro Moderado
proceso Moderado
Bajo nivel de calidad de las labores|Riesgo de . Zona de Riesgo
. . ) Casi certeza Mayor
realizadas por losfuncionarios proceso Extrema
Suministro de informaciéon de|Riesgo de Zona de Riesgo
. ) . Raro Moderado

nomina no confiable o inoportuna. |proceso Moderado
Falsedad en resentacion de Zona de Riesgo

P Corrupcion Probable Moderado &
documentos. Moderado

Gracias a esta matriz se pueden establecer los controles necesarios para que dichos

peligros o riesgos no se materialicen y se pueda realizar una permanente promocion

de ambientes de trabajo sanos y seguros en todas las dependencias de la Institucidn.

3.5 Caracterizacion del Talento Humano

Atendiendo la informacion que reposa en la base de datos institucional, tenemos los

siguientes indicadores:

Numero de empleados por antigliedad:

Rango Cantidad de Empleados
Menos de 1 afio 21
Entre 1y 5 anos 58
Entre 6 y 15 afios 76
Entre 16 y 30 afios 95
M3ds de 30 afos de servicio 39




Nivel de Educacion de los empleados

Nivel Educativo Cantidad de Empleados
Primaria 16
Bachilleres 71
Técnicos 21
Tecndlogos 29
Profesionales 27
Especialistas 82
Magisteres 42
Doctorado 1

Empleados en condicién de Prejubilados:

41

39

3.6 Organizaciones sindicales

En la Institucién, estdn constituidas las siguientes organizaciones sindicales, con el

siguiente numero de afiliados:

Organizacién Cantidad de Afiliados
ASINSERPOL 37
ASOPOL 91
SINDIPOL 30
ASPU 20




3.7 Manual de funciones

| Educacion para
- POLITECNICO COLOMBIANO Vfl//’”’ﬁvﬂf

MANUAL DE FUNCIONES
Y COMPETENCIAS
LABORALES

Politécnico Colombiano
Jaime Isaza Cadavid

40 2019y Resoluckin

La Institucién ha proferido mediante actos
administrativos los ajustes al perfil de
funciones de los empleos, seglin las
orientaciones que con base en los planes, y
proyectos realizan los lideres de las
diferentes areas de desempefio, por niveles

jerarquicos de empleo.

Este manual sigue los lineamientos y

disposiciones reglamentarias previstas en el Decreto 815 de 2018 y en la Resolucién

667 de 2018, sobre las competencias laborales generales para los empleos publicos

de los distintos niveles jerarquicos y el catadlogo de competencias funcionales para las

areas 0 procesos transversales de las entidades publicas.



4. Diagnodsticos

Diagnosticar la gestion estratégica de talento humano es el paso fundamental para
emprender acciones orientadas. Contar con la informacién, las mediciones, los
indicadores, oportunos y actualizados, permitira tener insumos confiables para realizar
una gestion que realmente tenga un impacto en la productividad de los servidores vy,

por ende, en el bienestar de los ciudadanos.

4.1 Matriz GETH

La Matriz GETH es una herramienta de autodiagnéstico que permite a las entidades
valorar el estado de la dimensiéon de Talento Humano del Modelo Integrado de
Planeacién y Gestidn, en las etapas de planeacién, ingreso, desarrollo y retiro. Permite
también identificar el estado de las Rutas de Creacioén de Valor, que son agrupaciones
de temas de Talento Humano que permiten orientar y priorizar la planeacion para el

avance en los niveles de madurez de la Gestion Estratégica del Talento Humano.

Esta disefiada y prevista para identificar los aspectos que debe fortalecer y para
estructurar la planeacion de su GETH y poder hacer el seguimiento correspondiente,
de manera que permita orientar la gestion y enfocar los esfuerzos hacia objetivos

relevantes para la entidad y para el desarrollo de su talento humano.

Las entidades publicas deben enfocar sus esfuerzos hacia el conocimiento, valoracion,
interiorizacion y vivencia del grado de madurez en el que se encuentran. Al diligenciar
la matriz se obtendra una calificacidon cuyo resultado permitird ubicarse en alguno de
los tres niveles de madurez de la GETH. Avanzar en cada uno de ellos o subir de nivel
evidencia un progreso significativo en todos los aspectos que la politica define para

cada entidad publica.



e Se cumplen los requisitos basicos de la politica. Se
cumplen las normas minimas. Incipiente gestion.

* Se requiere gestion de las personas en la entidad. Hay
mucho margen de mejora.

TIAN* ¢ Implica que la entidad esta en un proceso de desarrollo.
TranSformaC|On . Se cuenta con actividades de gestidon implementadas.

Nivel de desarrollo e Persisten oportunidades de mejora,

¢ La implementacién de la GETH se ha establecido como
una buen practica. Maximo nivel de desarrollo. La gestion
de personal cumple su rol estratégico. Los servidores ven
la GETH como una oportunidad de desarrollo personal.

La matriz GETH esta disefiada para que cada entidad analice las diferentes variables
y se autocalifique en cada una de ellas con un puntaje de 0 a 100. Los resultados
generales, y los de cada variable, categoria y subcomponente, seran automaticamente
clasificados en cinco niveles (el nivel basico operativo se divide en alto, medio y bajo)

que representan el estado de evolucion de la GETH.

La GETH es una buena
practica

TRANSFORMACION _| Enproceso de desarrollo de

la GETH
(61 - 80) L :

_| Estadointermediodela

gestion
BASICO OPERATIVO _ Estado de alerta para la

MEDIO (21 - 40) gestion

BASICO OPERATIVO _ Estado totalmente

BAJO (0 - 20) incipiente de la gestion

El andlisis de los resultados obtenidos permitird diagnosticar el estado actual de la
GETH en la entidad e identificara las fortalezas, debilidades y los aspectos por priorizar

con el objetivo de avanzar en la gestion estratégica del talento humano.



Efectuada la aplicacién de la matriz al proceso de gestién de talento humano, se

arrojaron los siguientes resultados:
# Respecto de la implementacion de la Politica de Gestion Estratégica de Talento

Humano, en el consolidado de todos sus componentes, se tuvo un puntaje de 47,1, que

nos ubica en un grado de madurez de nivel basico operativo alto.

POLITICA GESTION ESTRATEGICA DEL TALENTO HUMANO

100

80
60
40

20

# Desagregada esta calificacion, por componentes del proceso de gestion de

talento humano, se tiene que el de ingreso fue el mas alto con 52,6 y el més bajo el de

_— _—
7,3
9,2

PLANEACION INGRESO DESARROLLO RETIRO

retiro con 19,2

100
_—

80

60

40

20




4.2 Rutas de Creacion de Valor

La politica de Gestion Estratégica del Talento Humano incluye Rutas de Creacion de
Valor para enmarcar las acciones previstas en el Plan de Accion, entendidas como
agrupaciones tematicas que, trabajadas en conjunto, permiten impactar en aspectos
puntuales y producir resultados eficaces para la GETH. Se puede plantear que una
entidad que implemente acciones efectivas en todas estas Rutas habra estructurado

un proceso eficaz y efectivo de Gestion Estratégica del Talento Humano.

La felicidad nos

hace productivos Liderando talento

La cultura de hacer
|as cosas bien

Al servicio de los
ciudadanos

K& del anglisis 3¢ W

Conociendo el falento

Desde el Modelo Integrado de Planeaciéon y Gestidn MIPG, la funcién publica traza
cinco rutas de creacion de valor, cada una con sus respectivos subcomponentes y

agrupaciones tematicas del proceso de talento humano.



RUTAS 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 O% - Ruta para facilitar el hecho de que las personas tengan el

La felicidad nos hace tiempo suficiente para tener una vida equilibrada: trabajo, ocio,
productivos familia, estudio

- Ruta para implementar incentivos basados en salario emocional

- 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
Liderando talento el bienestar del talento a pesar de que esta orientado al logro

Ruta para implementar un liderazgo basado en valores

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

- Ruta para implementar una cultura basada en el servicio

RUTA DEL SERVICIO (D
2 }
Al Servicio de los Wil "‘ - Ruta para implementar una cultura basadaen el logroy la
ciudadanos generacidn de bienestar

2
o

“RUTA DE LA CALIDAD ﬁ - Ruta para generar rutinas de trabzsjo basadas en *hacer siempre

La cultura de hacer las las cosas bien”
cosas bien" - Ruta para generar una cultura de la calidad y la integridad
“RUTA DE LA
INFORMACION Q - Ruta para entender a las personas a través del uso de los datos

Conociendo el talento”

Mediante la matriz de autodiagndstico, ponderados las diferentes subrutas y las
tematicas asociadas podemos como Institucién, establecer una aproximacién real al

avance institucional en el modelo de gestion para la creacion de valor.

Observamos que las diferentes rutas tienen en su desarrollo, un puntaje promedio de

47 puntos, que nos ubica en un grado de madurez de nivel basico operativo alto.

Hecho el ejercicio pudimos encontrar avances y también aspectos importantes por

mejorar, los que nos permitiran trazar una linea y objetivos de gestion.
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4.3 Necesidades de capacitaciéon

La Direccidon de Gestion Humana a través de la Coordinacion de Desarrollo Laboral
Promueve el desarrollo integral de los empleados del Politécnico Colombiano Jaime
Isaza Cadavid, por medio de actividades de capacitacion y formacion, acordes con las
necesidades identificadas para el fortalecimiento de competencias que refuercen la
competitividad laboral, proporcionandole a la institucién servidores con altos

estandares de ejecucion en procura de alcanzar las metas institucionales.

Estas son las diferentes lineas de desarrollo integral implementadas por la

Coordinacion De Desarrollo Laboral

e Integracion de empleados nuevos que ingresen al Politécnico Colombiano, en
la cultura institucional y en los procesos académico-administrativos, por medio
de actividades de Induccidn, en virtud de la implementacién de las normas, las
leyes y las tecnologias, requeridas para el desarrollo de sus funciones.

e Actualizacién por medio de actividades de Reinduccion a los empleados
antiguos, en procesos académico-administrativos, que en virtud de los cambios
y actualizaciones normativas, Legislativas y/o tecnolégicas se hayan producido
en pro de los procesos y objetivos institucionales.

o Fortalecimiento del desarrollo de competencias de los empleados del
Politécnico Colombiano, de acuerdo a lo establecido en el Decreto 1083 de
2015 y las relacionadas en el manual de competencias, con el fin de mejorar
su desempefio laboral y contribuir al logro de los objetivos estratégicos

institucionales.



o Asignacion de incentivos pecuniarios y no pecuniarios junto con reconocimiento

en acto publico a empleados con niveles de desempefio sobresaliente.

CAPACITACION PERSONAL ADMINISTRATIVO

DESCRIPCION- ITEM

$ 15.500.000
Capacitacion Interna $ 41.3000.000

TOTAL CAPACITACION PERSONAL ADMINISTRATIVO $65.000.000

Desde la Coordinacion de Desarrollo Laboral se pudo levantar el diagnéstico de las
necesidades de capacitacidn por ejes tematicos, atendiendo a las diversas

dimensiones de desarrollo humano, segun se puede identificar en el siguiente cuadro.

||'UL[|"‘L|'\IL(](T)|JJ'!|H].’\)() DIRE‘:‘:“}’N DE GESTION HUMANA
| O COORDINACION DE DESARROLLO LABORAL

Educacién para ‘

Vit #glor

CONSOLIDADO NECESIDADES DE CAPACITACION 2020 - 2021

= = = = NUMERO TOTAL SOLICITUDES
EJE TEMIATICO DIMENSION TEMATICA ESPECIFICA

Habilidades comunicativas y de relacionamiento

Creatividad y adaptacion

Vocacidn de servicio

Convivencia y reconocimiento de la diversidad

Etica y transparencia en |z gestidn piblica

Inteligencia emocional

Dignidad Humana Maturaleza Humana

33
7
Certificacion de personas competentes para la implementacion de Gobierno Digital 3
2
Accountability 3

8

Resolucion de conflictos 45
48

No estigmatizacién, no discriminacién 21
Hacer 6
Herramientas estadisticas para pruebas de auditoria 3
3

Riesgos y Controles 3
20

Certificacidon de eficiencia administrativa

=
=L
=
=T
[
=L
a
=T
(]
=
=L
=
[
]
]
(=]
(]

Derechos humanos
Principios y fines del Estado

Enfogue de derechos

Dimensionamiento geografico y espacial

Planificacion y gestion de los recursos naturales

Derecho disciplinario

Certificacion de servicios en linea

Certificacién de Gobierno abierto




EJE TEMATICO: VALOR PUBLICO

Servicio al ciudadano

Calidad del servicio
Desarrollo humano

Liderazgo

Proa ad

Orientacion al resultado

Gerencia financiera

Promocion del liderazgo

Fortalecer la legitimidad
Consecucién de recursos

Gestién Presupuestal
Desarrollo organizacional

Logro de metas y propdésitos organizacionales
Solucién de pi

Fortalecimiento de las capacidades de los servidores publicos

Derechos politicos y electorales

Rol del servidor publico en la generacion de valor publico

Orientacién estratégica

Empoderamiento

Metodologia de Marco Logico para la Gestion de Proyectos y participacion en convocatorias
para consecucion de recursos.

Supervision
Segunda Lengua

EJE TEMATICO: GESTION DEL CONOCIMIENTO



Innovacion y experimentacion
Trabajo en equipo

Formas de interaccion

Gestion de aprendizaje institucional 17

9
Planificacion y organizacion 59
Mecanismos para la medicion del desempefio institucional

Elaboracion del Modelo de Requisitos para la Gestion de Documentos Electrénicos de Archivo-
MOREQ e Instrumentos archivisticos

Excel Avanzado

Temas relacionados con mantenimiento de instalaciones y equipos.

OBS Business School.

[T

Capacitacion en SAP

LU ]

orientada al conocimiento

Bawl8w~

Modelos basados en el trabajo en equipo

P
Z
=
2
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(=]
=
Q
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-
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Estrategias de desarrollo

Incremento del capital intelectual

Orientacion a la calidad

Razonamiento matematico

Disefio centrado en evidencias para la elaboracion de pruebas tipo SABER PRO.

GRESMEERE -8

Aseguramiento de la calidad de los programas académicos

Actualizacion en normatividad de gestion de calidad, ambiental y bioseguridad.

Gestion de Tecnologias de la Inf.y Seguridad de la Inf.

?
§
:
=
H
g
B
Biw ek ke w8 B

Congreso Internacional de Calidad - ICONTEC

1

Cantidad de solicitudes por dimensién en cada eje tematico:




DIMENCION DE

EIE TEMATICO COMPETENCIAS

GOERNANZA PARA LA PAZ -Tematica Especifica

GESTION DEL CONOCIMIENTO -Tematica Especifica

VALOR PUBLICO - Temética Especifica

Asignacion presupuestal de formacidn y capacitacién:

AREAS TEMATICAS OBJETIVOS INVERSION

APROXIMADA

Plantear el fortalecimiento de las capacidades
Gobernanza para la paz institucionales para el buen gobierno y las $19.497.000
practicas de gestion publica de calidad
Crear y difundir informacién de manera
sistematica y eficiente aumentando las
Gestion del Conocimiento $32.495.000
ventajas competitivas institucionales a través

de la excelencia del desempefio laboral

Crear valor a través de la calidad de los servicios
prestados a todo tipo de publico, basado en la
gestion de bienestar para toda la comunidad y
Valor Pdblico el ejercicio de creacién de politicas $12.998.000
institucionales que buscan satisfacer
necesidades propias y de la comunidad en

general



4.4 Necesidades de bienestar

El Politécnico Colombiano Jaime Isaza Cadavid, estd enfocado en trabajar por el
bienestar de sus empleados entendiendo que estos son el motor fundamental de la
Institucion y la clave del éxito para alcanzar los objetivos propuestos.

La Direccién de Gestion humana estudia, analiza e implementa planes y proyectos de

bienestar para empleados administrativos y docentes a través de 4 programas:

e Fondo de Bienestar Social Laboral FBSL.
e Desarrollo Laboral.
o Sistema de gestion de Seguridad y Salud en el trabajo

e Clima Organizacional

FONDO DE BIENESTAR SOCIAL LABORAL

La Direccion de Gestion Humana pretende a través del Fondo de Bienestar Social
Laboral, aportar al mejoramiento de la calidad de vida de sus empleados y sus familias,
facilitando el acceso a diferentes lineas de crédito con tasas de interés competitivas
frente al mercado financiero y plazos considerables para el pago de la deuda; lo
anterior como un factor de motivacion que genere sentido de pertenencia por la

Institucion

Estas son las diferentes lineas de crédito implementadas en el fondo de Bienestar

Social Laboral

e Prestamos en las diferentes modalidades de vivienda: Compra, deshipoteca,
cambio, mejoras y construccion.

e Préstamos Educativos con el objetivo principal de pago de matricula de
educacion formal y educacién para el trabajo y el desarrollo humano,
conducente al desarrollo de competencias laborales o para la adquisicion de
elementos que coadyuven con la educacion.

e Préstamos en sucesos imprevistos de cardcter econémico o de atencion y
prevenciéon de la salud que ponen al empleado en grave situacion y afecta
directamente su ndcleo familiar (calamidad doméstica y necesidades
especiales)

o Préstamos para compra de vehiculo



e Préstamos para adquisicion para cualquier tipo de seguros ofrecidos por el

mercado.
e Adicionalmente el FBSL tiene establecidos convenios con proveedores de

servicios exequiales y atencion médica prioritaria de salud en casa.

AVANCE VIGENCIA 2020

VALOR
ESPERADO 2020

DESCRIPCION DEL LOGRO

Porcentaje de
beneficiarios de los
programas del
Fondo de Bienestar
Social Laboral

94.12%

CUMPLIMIENTO DE ACTIVIDADES VIGENCIA 2019



ACTIVIDADES
PROGRAMADAS

Reuniones mensuales Comité

Convocatoria Créditos de
Vivienda en sus diferentes
modalidades (Del 27 de enero
al 10 de febrero de 2019)

100%

100%

DESCRIPCION CUALITATIVA DE
LA EJECUCION

Se realizaron reuniones hasta
agotar el presupuesto del Fondo
de Bienestar Social Laboral.
Se llevd a cabo la convocatoria
de créditos de vivienda la cual
fue publicada mediante correo
masivo el 25 de enero de 2019.

Analisis de las solicitudes (Del
11 al 18 de febrero de 2019)

Reunion del Comité del FBSL
para adjudicacion de los
créditos (20 de Febrero 2018)

100%

100%

Se analizaron un total de 25
solicitudes presentadas,
revisando los documentos
aportados y asignando el
puntaje de acuerdo a los
criterios definidos por el
Acuerdo 19 de 2007.

El 21 de febrero de 2019 se
llevd a cabo la reunién del
Comité del Fondo de Bienestar

Social Laboral para llevar a cabo

la adjudicacion de los créditos

de vivienda previa revision del
cumplimiento de requisitos

(segun Acta No.02 de 2019).

Notificacion a los beneficiarios
de préstamos de Vivienda en
sus diferentes modalidades

Recepcion y estudio de los
documentos presentados por
cada uno de las personas
favorecidas con los créditos
de vivienda para la
celebracion del contrato de
mutuo respectivo

100%

90.47%

Mediante el sistema mercurio se
efectud la notificacion a todos
los funcionarios beneficiados el

4 de marzo de 2019,

De igual forma el 13 de marzo
se envio correo electronico a los

funcionarios que quedan en lista

de espera y a los funcionarios
cuyas solicitudes fueron
rechazadas por el Comité

indicando la causal de rechazo.

Durante el cuarto trimestre de

2019 se han recibido y
tramitado los documentos de
crédito de los cuatro (10)
funcionarios pendientes de la
convocatoria 2019.

De los 17 beneficiados con la
convocatoria 2019 se han
desembolsado 6; otros 4

entregaron documentacion, 5

no han entregado, pero estan

dentro de los tiempos

establecidos por la normatividad

y 2 renunciaron al crédito.




El porcentaje de ejecucion a la

fecha se calcula asi: 17
adjudicados en 2019 y 4
adjudicados en 2018 para un
total de 21.
Recepcion y estudio de
documentos:

19/21 = 90.47%

Nota: De los 8 beneficiarios que
no han entregado
documentacién, 7 corresponden
a los que fueron adjudicados
con recursos del balance
durante el mes de septiembre.

131
solicitudes
Recepcion, estudio y (no existe
ap_rqbaaon por parte 2] (i Ve A la fecha se han tramitado 131
Comité de las solicitudes que total L 2 -
. solicitudes de crédito asi:
presenten los empleados para estimado y ) . )
. Linea de calamidad: 41,
acceder a los diversos corresponde : :
. - Linea de educacion -
creditos (educacion, a una computador: 28
calamidad y necesidades actividad 7 P o
. Linea de seguros: 62
especiales, seguros y permanente
vehiculo) hasta
agotar el
recurso)

Se proyecta presentar un
informe trimestral de ejecucion
presupuestal ante el Comité del

Fondo de Bienestar Social

Laboral. A la fecha se han
presentado tres informes en las

reuniones del 24 de enero de
2019, segun acta No.01, 07 de
mayo de 2019 segln acta No.04
y 11 de septiembre de 2019
segun acta No.06, la cuarta esta
programada para el jueves 12
de diciembre de 2019.

Presentar al Comité del FBSL
informes periodicos de 100%
ejecucién presupuestal

PLAN DE INCENTIVOS

Descripcion- ITEM




Descripcion- ITEM

Mejor empleado de carrera administrativa de los niveles

, , , , $1.812.664
profesional, técnico y asistencial — uno de los tres
Mejor empleado de libre nombramiento y remocién de la
e $ 3.625.328
Institucion
Evento publico de reconocimiento y exaltacion mejores
$5.800.000
funcionarios y equipos de trabajo
$23.926.640

SISTEMA DE GESTION DE SEGURIDAD Y SALUD EN EL TRABAJO

El Politécnico Colombiano Jaime Isaza Cadavid, busca el mejoramiento de los
ambientes laborales en el marco de la Ley 1562 “Sistema de Gestion de Seguridad y
la Salud en el Trabajo”, desarrolla iniciativas que permiten la prevencion de riesgos

laborales y un clima organizacional sano.

Objetivos establecidos del Sistema de Gestion de Salud y Seguridad en el Trabajo -

SG-SST

1. Disminuir el nivel de riesgo a aceptable (3), de la condicidén de seguridad locativa
"caida al mismo nivel", en los procesos Administrativo, Docente y Operativo.

2. Incrementar al 85% el desempefio del Sistema de Gestion de la Seguridad y Salud
en el Trabajo, con respecto al resultado de la Evaluacion de los estandares
minimos del mismo, realizada noviembre de 2019.

3. Divulgar los planes de evacuacion disefiados en el plan de preparacién, prevencion

y respuesta ante emergencias.

4. Implementar un Sistema de Vigilancia Epidemioldgico (SVE) que caracterice a la
Comunidad Politécnica, para la ejecucién de acciones diferenciadas que permitan
prevenir, contener y mitigar el impacto de la pandemia causada por SARS-CoV-2,
propendiendo por un ambiente de trabajo més seguro.

5. Reporte de condiciones inseguras y aviso e investigacidn de accidentes de trabajo.

6. Consagracion de la Politica de Seguridad y Salud en el Trabajo.



7. Adopcion de los roles y responsabilidades del SG SST

8. Expedicion del Reglamento de Higiene y Seguridad Industrial
9. Constitucion del Comité de Paritario de Seguridad y Salud en el Trabajo COPASST

10. Brigada de emergencias.

11. Programa de prevencién y atencidn de adicciones.

12. Plan maestro de gestidn del riesgo de desastre.

13. Protocolos de bioseguridad ante la emergencia sanitaria por el COVID 19

Estas son las diferentes lineas de servicio implementadas por el SG-SST:

Programa de Salud Ocupacional

Programa de Higiene y Seguridad Industrial

Sistema Institucional de atencién de emergencias

Identificacion de necesidades de elementos ergonémicos para el buen
desempefio laboral

Atencién de demandas de control del riesgo laboral.

Implementacion del Plan de Vigilancia Epidemioldgico para Riesgo Psicosocial.
Revision, asesoria y verificacion de implementacién de Protocolos de
seguridad.

Gestion ante la ARL de los diferentes accidentes de trabajo

Con fecha del 2 de diciembre de 2020 se presentd el informe de autoevaluacion de

estdndares minimos del Sistema de Gestion de la Seguridad y la Salud en el Trabajo

SG-SST (Resoluciéon No. 312 de 2019). Esta arrojé una valoracion total con un puntaje

de 91,8 puntos. Con ello, la Institucidn se ubica en una calificacion aceptable

atendiendo a la tabla de valoracién prevista para esta medicion, que establece los

siguientes parametros:

ACEPTABLE: Puntaje mayor al 85%

Mantener la calificacibn y evidencias a disposicion del Ministerio del
Trabajo, e inclur en el Plan Anual de Trabajo las mejoras que
establezcan de acuerdo con la evaluacion.



MODERADAMENTE ACEPTABLE: Puntaje entre 60% y 85%

e Realizar y tener a disposicion del Ministerio del Trabajo un plan
de mejoramiento

e Enviar a la Administradora de Riesgos Laborales un reporte de
avancesen el término maximo de seis (6) meses después de
realizada la autoevaluacién de estandares minimos.

e Plan de visita por parte del Ministerio del Trabajo
CRITICO: Puntaje menor al 60%

e Realizar y tener a dispocision del Ministerio del Trabajo un plan
de mejoramiento de inmediato.

e Enviar a la respectiva Administradora de Riesgos Laborales a la que
se encuentre afiliado el empleador o contratante, un reporte de avances

enel término maximo de tres (3) meses después de realizada
la autoevaluacion de estandares minimos.

e Seguimiento anual y plan de visita la empresa con valoraci6n critica
por parte del Ministerio del Trabajo.

La siguiente es la sintesis de la autoevaluacion:

INFORME DE AUTOEVALUACION ESTANDARES
MINIMOS DEL SISTEMA DE GESTION DE LA
SEGURIDAD Y SALUD EN EL TRABAJO SG-SST.
(RESOLUCION 0312 DE 13 FEBRERO DE 2019)

L1 Gestion

ANDAR O
CICLO ESTANDAR Peso Porcentual | CALIFICACION
Recursos financieros, técnicos, humanos y de 4,0 3,0

otra indole requeridos para coordinar y
desarrollar el SG-SST

PLANEAR | Capacitacién en el Sistema de Gestion de la 6 6
Seguridad y la Salud en el Trabajo
Gestion Integral del Sistema de Gestidon de la 15 9

Seguridad y la Salud en el Trabajo (15%)

Condiciones de salud en el trabajo 9 9




Registro, reporte e investigacion de las 5 5
enfermedades laborales, los incidentes y
accidentes de trabajo
Mecanismo de vigilancia de las condiciones de 6 6
HACER | salud de los trabajadores

Identificacidn de peligros, evaluacién y 15 15
valoracién de riesgos
Medidas de prevencion y control para intervenir 15 15
los peligros / riesgos
Plan de prevencidn, preparacion y respuesta ante 10 10
emergencias

VERIFICAR | Gestion y resultados del SG-SST 5 3,75
Acciones preventivas y correctivas con base en 10 10

ACTUAR | o5 resultados del SG-SST
TOTAL |100,0 91,8

De otra parte, atendiendo al conjunto de responsabilidades que se deben gestionar
dentro del estandar minimo del SG SST, es necesario atender dos aspectos

deficitarios, en la gestion del sistema.

Una es la necesidad de reforzar el &rea con el talento humano requerido para la
Institucion en el area de salud ocupacional, atendiendo a que este debe ser aplicado
en todas las sedes y son muchos las actividades que actualmente estédn a cargo de un
médico de medio tiempo, una auxiliar en salud de medio tiempo y una auxiliar en salid

de tiempo completo.

El segundo aspecto por atender con prioridad es la de asignarle recursos para atender
actividades del sistema cuya implementacién requiere de inversiones importantes y

gastos de funcionamiento necesarios.

4.5 Medicion de clima organizacional

El Politécnico Colombiano Jaime Isaza Cadavid, cuenta con un programa encaminado
al mejoramiento del Clima Laboral y a la prevencién del riesgo psicosocial intralaboral,
segun Resolucion 2646/08 y Resolucion 2404 de 2019.

Estas son las actividades de servicio implementadas por el programa de Clina

organizacional




o Identifica la percepcion actual de los funcionarios frente a la institucion.

e Reconoce la percepcion de los funcionarios por area laboral, frente a las
variables propuestas por la Funcion Publica.

o Realiza comparativos de los resultados obtenidos entre la vigencia anterior y
la vigencia actual.

e Propone planes de intervencion orientado a fortalecer el clima organizacional
y a disminuir factores de riesgo psicosocial que afectan directamente el clima

laboral institucional.

EVALUACION GENERAL DE LA INSTITUCION

PUNTAJE INTERPRETACION

MEDIO - POCO
FAVORABLE

ALTO — MUY FAVORABLE
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MEDIO AMBIENTE FisICO
VARIABLES COMPARATIVO
2017 2019 COMPORTAMIENTO
ORIENTACION ORGANIZACIONAL 3.08 3.09 SUBIO
ADMINISTRACION TALENTO HUMANO 2.68 2.64 BAJO
ESTILO DE DIRECCION 324 312 BAJO
COMUNICACION E INTEGRACION 2.87 2.86 BAJO
TRABAJO EN GRUPO 3.04 3.05 SUBIO
CAPACIDAD PROFESIONAL 3.48 I IGUAL
MEDIO AMBIENTE FISICO 287 2.99 SUBIO
TOTAL CLIMA 3.07 3.06 BAJO




RESULTADOS POR DEPENDENCIA

RESUMEN CLIMAPOLITECNICO COLOMBIANO JAIME ISAZA CADAVID 2019

VARIABLES
ADMINISTRA
ORIENTACION .. | TRABAJO [CAPACIDAD|  MEDIO
CION ESTILODE | COMUNICACION TOTAL
DEPENDENCIA ORGANIZACIO TALENTO | oReccion | mTecRacion EN  |PROFESION| AMBIENTE CLIA
NAL GRUPO AL FISICO
HUMANO
RECTORIA 319 262 330 314 32 354 303 31
VICERRECTORIA ADMINISTRATIVA 320 212 330 305 3.16 349 314 318
VICERRECTORIA DE DOCENCIA E INVESTIGACION 299 257 2.96 268 293 344 290 295
VICERRECTORIA DE EXTENSION 337 29 359 318 337 364 323 336
RESULTADOS POR AREA
RESUMEN CLIMAPOLITECNICO COLOMBIANO JAIME ISAZA CADAVID 2019
VARIABLES
ADMINISTRA
wos et oo | eswone foowncaoon| RO |CEICDI) MEDE | v
NAL TALENTO | DIRECCION [EINTEGRACION GRUPO AL FISICO CLIMA
HUMANO

COORDINACION CENTRO DE LABORATORIOS 2.85 224 3.04 2.76 2.95 3.35 2.99 291
COORDINACION ADMISIONES Y PROGRAMACION
ACADEMICA 3.39 254 363 3.04 335 350 225 315
COORDINACION DE BIBLIOTECA 297 2.50 2.38 242 2.20 3.38 332 277
COORDINACION DE FOMENTO EMPRESARIAL 2.89 3.80 233 3.20 2.88 2.00 2.78
COORDINACION DE GRANJAS 346 3.02 354 3.38 3.34 3.75 3.64 347
COORDINACION DE NUEVAS TECNOLOGIAS 3.22 2.83 4,00 3.67 3.60 3.88 3.14 351
COORDINACION INFORMATICA Y RED
INSTITUCIONAL 3.06 229 350 3.00 315 344 282 3.08
DIRECCION BIENESTAR INSTITUCIONAL 3.49 3.02 3.89 343 3.60 3.70 343 354
DIRECCION DE CONTROL INTERNO 3.56 3.17 3.95 3.67 3.70 394 343 3.66
DIRECCION DE INVESTIGACION Y POST GRADOS 3.17 258 355 3.25 3.40 3.38 3.79 3.32
DIRECCION DE RACIONALIZACION 2.83 217 3.25 2.33 2.30 281 257 2.69
DIRECCION DE REGIONALIZACION 3.64 2.83 3.83 342 Y5 BY5) 3.46 3.56
DIRECCION DE SERVICIOS GENERALES 2.69 2.08 258 2.33 2.10 3.22 325 2.66
DIRECCION FINANCIERA 3.00 2.67 3.20 3.02 3.00 3.30 271 3.01
DIRECCION FOMENTO CULTURAL 350 342 3.95 2.75 3.70 3.81 2.14 3.37
DIRECCION DE GESTION HUMANA 3.39 3.10 3.28 3.22 342 3.63 343 3.36
OFICINA ASESORA DE COMUNICACIONES 3.02 253 3.20 3.06 3.10 344 2.83 3.05
OFICINA ASESORA DE PLANEACION 3.19 2.39 2.73 2.83 2.73 3.46 3.14 2.95
SECRETARIA GENERAL, OFICINA JURIDICA Y
COORDINACION DE ARCHIVO 322 2.50 3.70 B3 3.60 388 314 337




RESULTADOS POR FACULTAD

RESUMEN CLIMAPOLITECNICO COLOMBIANO JAIME ISAZA CADAVID 2019

VARIABLES
ADMINISTRA
TALENTO | DIRECCION |E INTEGRACION CLIMA
NAL GRUPO AL FISICO

HUMANO
FACULTAD DE ADMINISTRACION 273 259 2.30 252 256 324 2.86 269
FACULTAD DE CIENCIAS AGRARIAS 296 249 328 254 312 3.60 264 299
:ﬁ;ﬂ\g DE CIENCIAS BASICAS, SOCIALES Y 280 258 205 2% 260 308 8 267
FACULTAD DE COMUNICACION AUDIOVISUAL 313 275 297 275 297 333 3.00 301
FACULTAD DE EDUCACION FISICA, RECREACION Y
DEPORTES 337 219 358 2.86 3.08 3.64 3.02 3.25
FACULTAD DE INGENIERIAS 2.85 253 261 246 2.19 348 2.76 2.80
RESULTADOSA POR CARGO

RESUMEN CLIMAPOLITECNICO COLOMBIANO JAIME ISAZA CADAVID 2019
VARIABLES
ADMINISTRA
NAL TALENTO | DIRECCION |E INTEGRACION GRUPO M F5ICO CLIMA

HUMANO
DIRECTVO 3.78 343 390 357 369 388 308 365
PROFESIONAL ESPECIALIZADO 3.38 281 333 319 330 362 3.16 329
PROFESIONAL UNIVERSITARIO 317 252 336 297 321 351 305 315
DOCENTE 281 2.63 269 242 2.14 341 211 281
TECNICO 301 250 289 2.64 280 334 3.08 2.9
ASISTENCIAL 305 256 322 298 307 344 304 308




RESULTADOS POR SEDE

RESUMEN CLIMAPOLITECNICO COLOMBIANO JAIME ISAZA CADAVID 2019

VARIABLES
ADMINISTRA
S ZRENTAC?g CION | ESTILODE |COMUNICACION TRABAIO CAPOACE)QD NEDID TOTAL
EDE RGANIZAC TALENTO | DIRECCION |E INTEGRACION EN - |PROFESION| AVBEENTE CLIMA
NAL HUMANO GRUPO FISICO

SEDE MEDELLIN POBLADO
CENTRO DE LABORATORIO DE RIEGOS Y
MAQUINARIA - NIQUA

CENTRO DE LABORATORIOS Y EXPERIMENTACION
BELLO

CENTRO REGIONAL ORIENTE - RIONEGRO
CENTRO REGIONAL URABA - APARTADO
GRANJA JHON JAIRO GONZALEZ TORRES - SAN
JERONIMO

GRANJA ROMAN GOMEZ GOMEZ - MARINILLA

4.6 Diagnostico de riesgo psicosocial

Bateria de
instrumentos

para la evaluacion
de factores

de riesgo psicosocial

Mediante la Resolucién 2646 de 2008, el Ministerio
de la Proteccion Social establecio las disposiciones
y definié responsabilidades para la identificacién,
evaluacién, 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.

En esta norma se indica que “Los factores
psicosociales deben ser evaluados objetiva y

subjetivamente, utilizando los instrumentos que

para el efecto hayan sido validados en el pais”. En tal sentido y de conformidad con

las Encuestas de Evaluacién de factores de riesgo psicosocial que hacen parte de la

Bateria disefiada por el Ministerio de Proteccion Social, en el 2019 se resolvieron los

siguientes cuestionarios:




QEQRQNQRQ,

Cuestionario de factores de riesgo psicosocial intralaboral (forma A)

Cuestionario de factores de riesgo psicosocial intralaboral (forma B)

Cuestionario de factores de riesgo psicosocial extralaboral

Cuestionario para evaluacién del estrés

Ficha de datos generales (informacién sociodemografica e informacion

ocupacional del trabajador

Para la interpretacion del nivel de riesgo se emplean los siguientes parametros

INTERPRETACION DEL NIVEL DE RIESGO

NIVEL DE )

RIESGO INTERPRETACION
Sin riesgo o | Ausencia de riesgo o riesgo tan bajo que no amerita desarrollar actividades
riesgo de intervencidn. Las dimensiones y dominios que se encuentren bajo esta

despreciable

categoria serdn objeto de acciones o programas de promocion.

Riesgo bajo

No se espera que los factores psicosociales que obtengan puntuaciones de
este nivel estén relacionados con sintomas o respuestas de estrés
significativas. Las dimensiones y dominios que se encuentren bajo esta
categoria seran objeto de acciones y programas de promocion y
prevencion, a fin de mantenerlos en los niveles de riesgo mas bajos
posibles.

Riesgo
medio

Riesgo alto

Riesgo muy
alto

Nivel de riesgo en el que se esperaria una respuesta de estrés moderada.
Las dimensiones y dominios que se encuentren bajo esta categoria
ameritan observacién y acciones sistemdticas de intervencién para
prevenir efectos perjudiciales en la salud.




NUMERO DE PERSONAS EN CADA NIVEL DE RIESGO

NIVEL DE RIESGO INTRALABORAL EXTRALABORAL TOTAL
Sin riesgo o riesgo despreciable 54 72 57
Riesgo bajo 41 49 38
Riesgo medio 51 50 43

Invalido 6 1 14
TOTAL encuestas aplicadas 249 236 249
PORCENTAIJE DE PERSONAS EVALUADAS EN CADA NIVEL DE RIESGO

NIVEL DE RIESGO INTRALABORAL EXTRALABORAL TOTAL
Sin riesgo o riesgo despreciable 21,7% 30,5% 22,9%
Riesgo bajo 16,5% 20,8% 15,3%
Riesgo medio 20,5% 21,2% 17,3%
Invalido 2,4% 0,4% 5,6%
TOTAL encuestas aplicadas 100,0% 100,0% 100,0%

Personal con sintomas de estrés

Nivel de sintomas de | Numero de personas por
estrés nivel de estrés
Muy bajo 49
Bajo 52
Medio 44
Invalido 1
TOTAL 234




Personal con niveles de estrés

Nivel de sintomas de
estrés Porcentaje de personas
Muy bajo 20,9%
Bajo 22,2%
Medio 18,8%
Invalido 0,4%
TOTAL 100,0%

Nivel de riesgo en dominios y dimensiones a nivel general:

180

160

140 I

80 165

150

04 . - -
LIDERAZGO Y RELACIONES ~ CONTROL SOBREEL  DEMANDAS DEL TRABAIO
SOCIALES TRABAJO

RECOMPENSAS

El resultado nos muestra que los niveles de riesgo psicosocial total, asi como para el
componente intralaboral como para el extralaboral estan en nivel MEDIO, lo cual indica
que no es un factor prioritario, pero si exige programas y acciones de prevencion,
consistentes y permanentes. Asi mismo, el nivel de sintomas asociados al estrés es
MEDIO, dato que es relevante desde el concepto de salud y calidad de vida del
trabajador.



DIMENSIONES MAS CRITICAS COMPONENTE INTRALABORAL
Mayor numero de expuestos

DIMENSIONES MAS CRITICAS COMPONENTE EXTRALABORAL
Mayor namero de expuestos

4.7 Resultados FURAG

En la medicion del desempefio institucional, en razén del reporte de informacion
enviado por parte de la Institucién mediante el Formulario Unico de Reporte de Avances
de la Gestion FURAG, se levantd la medicién de la gestién estratégica del talento
humano y las recomendaciones por parte del Departamento Administrativo de la

Funcion Publica DAFP, a tener en cuenta.

@ MEDICION

‘ DESEMPEND INSTITUCIONAL

ni Recomendaciones de mejora por entidad
m Territorio, vigencia 2019

Entidad consultada: Politecnico Colombiano Jaime Isaza Cadavid
Naturaleza juridica: Establecimiento Publico
Departamento: Antioquia

Municipio: Medellin



Gestion Estratégica del Talento Humano

Promedio grupo par I Puntaje consultado

67,9

10,0 80'6 97.9

Puntaje Minimao Puntaje Maximo

La lectura de este resultado nos da un puntaje total de 80,6 puntos y un promedio en
el sector de 67,9 puntos, lo que nos ubica en relacién con la implementacion del modelo
integrado de planeacién y gestién, en un nivel de avance importante, sin dejar de
desconocer que aun hay aspectos por implementar y mejorar, como se aprecia en las

recomendaciones suministradas por dicho ente nacional.

GESTION ESTRATEGICA DEL TALENTO HUMANO

Acciones Recomendadas

Contar con un plan y/o programa de entrenamiento y actualizacion para los abogados
que llevan la defensa juridica de la entidad

implementar en la entidad las disposiciones de la ley 1780 de 2016, (no exigir como
2 |requisito experiencia laboral, por lo menos al 10% de los empleos del nivel profesional,
desde la entrada en vigencia de la norma)




Aplicar las pruebas necesarias para garantizar la idoneidad de los candidatos empleo
de modo que se pueda llevar a cabo la seleccién de un gerente publico o de un empleo

3 . . . . .
de libre nombramiento y remocidn. Desde el sistema de control interno efectuar su
verificacidn.

4 Desarrollar jornadas de capacitacion y/o divulgacion a sus servidores y contratistas
sobre participaciéon ciudadana, rendicién de cuentas y control social

5 Desarrollar jornadas de capacitacion y/o divulgacion a sus servidores y contratistas
sobre transparencia y derecho de acceso a la informacién publica

6 Desarrollar jornadas de capacitacion y/o divulgacion a sus servidores y contratistas
sobre seguridad digital

7 |Identificar y documentar las razones del retiro de los servidores de la entidad

3 Analizar las causas del retiro de los servidores de la entidad, con el fin de implementar
acciones de mejora en la gestion del TH

9 Propiciar y promover un plan de retiro, con el fin de facilitar las condiciones para la
adecuacidn a la nueva etapa de vida con respecto a los servidores que se retiran.
Modificar el manual de funciones de la entidad con base en los requisitos de la le 1955

10 | de 2019 y el Decreto 2365 de 2019 en lo que respecta a la facilidad de los jovenes para
el ingreso a la administracién publica

11 | Realizar un diagnéstico relacionado con el clima laboral de la entidad

12 Implementar un protocolo de atencidn a los servidores publicos frente a los casos de
acoso laboral y sexual
Desarrollar un analisis y diagndstico de la accesibilidad de los puestos de trabajo que

13 ofrece la entidad, que sirva de base para las recomendaciones de los ajustes de los
puestos de trabajo de los servidores publicos de la entidad, en especial de aquellos
que tienen una discapacidad

14 Vincular jévenes entre los 18 y 28 aios en el nivel profesional, de acuerdo con la Ley
1955 de 2019 y el Decreto 2365 de 2019.

15 Implementar en la entidad la estrategia de las salas amigas de la familia lactante, en
cumplimiento de la ley 1823 de 2017

16 Someter a concurso de mérito todos los empleos de carrera administrativa de otros

niveles jerarquicos, que se encuentren en vacancia definitiva




17

Implementar en la entidad procesos meritocrdticos para vincular los servidores en los
cargos de Libre nombramiento y remocion

18

Implementar en la entidad procesos meritocraticos para vincular los servidores en los
cargos provisionales

19

Implementar en la entidad procesos meritocraticos para vincular los servidores en los
cargos de planta temporal

20

Actualizar e Implementar el plan institucional de capacitacion, con base en las
directrices emitidas por Funcién Publica

21

Someter a concurso de mérito todos los empleos de carrera administrativa del nivel
asesor, que se encuentren en vacancia definitiva

22

Implementar acciones dirigidas a capacitar a los servidores publicos pertenecientes a
la entidad.

23

Establecer incentivos especiales para el personal de servicio al ciudadano, de acuerdo
con lo previsto en el marco normativo vigente (Decreto 1567 de 1998, Ley 909 de 2004,
Decreto 894 de 2017) y otros estimulos para quienes se encuentren con distinto tipo
de vinculacién (provisionales, contratistas, etc.) en la entidad




5. Definicion estratégica

5.1 Alcance

La Gestion Estratégica del Talento Humano se constituye con el conjunto de buenas
practicas y acciones prioritarias que contribuyen al cumplimiento de metas
organizacionales a través de la atraccidn, desarrollo y retenciéon del mejor talento
humano posible, liderado por el nivel estratégico de la organizacién y articulado con la

planeacidn institucional, alineandolas con los objetivos misionales.

La articulacién de la planeacién, estructurada en torno a valores publicos vy
competencias, debera generar capacidades para crearle ventajas competitivas a la

Institucion.

Las principales necesidades globales en cuanto a talento humano, en el marco de una
gestidn estratégica del siglo XXI, son las de liderar y desarrollar, atraer y comprometer,

y transformar y reinventar.

La necesidad de ampliar,
profundizar y acelerar el
desarrollo del liderazgo en
todos los niveles; construir
capacidades globales en la
fuerza laboral; re-energizar
el aprendizaje corporativo
poniendo a los empleados
a cargo del mismo y fijar la

gestion del desempefio

La necesidad de desarrollar
maneras innovadoras para
atraer, conseguir, reclutar y
acceder al talento; impulsar
la pasion y el compromiso
en la fuerza laboral; utilizar
la diversidad y la inclusién
como una estrategia de nego-
cios y encontrar maneras de
ayudar al empleado agobiado
a lidiar con la sobre informa-
cion y las distracciones en el

lugar de trabajo

La necesidad de crear una
plataforma de RR. HH. que sea
lo suficientemente robusta y
flexible para adaptarse a las
necesidades locales; entrenar
a los equipos de RR. HH.; bene-
ficiarse de las tecnologias de
RR. HH. con base en la nube; e
implementar el anélisis de los
datos de RR. HH. para lograr los

objetivos del negocio.

LIDERAR Y
DESARROLLAR

ATRAER Y
COMPROMETER

Fuente: Deloitte Consulting OLP, 2014

TRANSFORMAR Y
REINVENTAR




La Direccion de Gestion Humana debe incorporar un nuevo rol estratégico en el que
se disefien y administren estos nuevos procesos para los empleados, enfocandose en
que, méas alla de trabajar, estan viviendo una experiencia que debe ser enriquecedora
para ellos, de manera que puedan contribuir de manera comprometida al logro de los

resultados.
En ese orden de ideas, la GETH debe orientarse a:

& Simplificar los procesos,

Ayudar a gestionar los flujos de informacién en el trabajo;y
& Construir una cultura basada en el trabajo en equipo, el empoderamiento y la

orientacion hacia la innovacion.

Por lo que es necesario hacer ajustes de planeacion y disefio en todas las actividades,
desde el reclutamiento hasta la gestion del desempefio, pasando por el proceso de

induccién e incentivos.

Incremento en los indices
de satisfaccion de los Grupos de Interés
con los servicios prestados por el Estado

Servidores publicos con un - Incremento en Los niveles
T R R de confianza del ciudadano

Estado en el Estado

mayor nivel de bienestar,
desarrollo y compromiso

Modelo de Empleo Piblico

Objetivos del Modelo

Fuente: Funcion Pablica, 2017,

La politica de GETH se desarrolla en el marco general de la politica de empleo publico

y se fundamenta en los siguientes pilares:



El MERITO, criterio esencial para la vinculacién y la permanencia en el servicio
publico,

Las COMPETENCIAS, como el eje a través del cual se articulan todos los
procesos de talento humano,

El DESARROLLO y el CRECIMIENTO, elementos basicos para lograr que los
servidores publicos aporten lo mejor de si en su trabajo y se sientan participes
y comprometidos con la Institucion,

La PRODUCTIVIDAD, como la orientacion permanente hacia el resultado,

La GESTION DEL CAMBIO, la disposicion para adaptarse a situaciones nuevas
y a entornos cambiantes, asi como las estrategias implementadas para facilitar
la adaptacion constante Institucidon y empleados,

La INTEGRIDAD, como los valores con los que deben contar todos los
servidores publicos, y

El DIALOGO y la CONCERTACION, condicién fundamental para buscar
mecanismos y espacios de interaccidn entre todos los servidores publicos con
el propédsito de lograr acuerdos en beneficio de los actores involucrados como

garantia para obtener resultados 6ptimos.

Soportada en estos pilares, la politica de empleo publico apunta a lograr cuatro

objetivos bésicos:

e~

Servidores publicos con un mayor nivel de bienestar, desarrollo y compromiso
Mayor productividad de la Institucion.

Incremento en los niveles de confianza del ciudadano en el Politécnico.
Incremento en los indices de satisfaccion de los grupos de interés con los

servicios prestados por la Institucion.

Para cumplir con estos objetivos, el proceso de gestidn estratégica del talento humano

se desagrega en cuatro subcomponentes: Direccionamiento estratégico y planeacion

institucional, Ingreso, Desarrollo y Retiro.



Subcomponentes de la
Gestion Estratégica de
Talento Humano

Conocimiento
normative
y del entorno

Gestién de
la informacién

Arreglo
institucional

o Conocimiento institucional
o Valores
o Gestion de la informacién

o Administracion del talento humano

o Clima-organizacional y cambio cultural

o Proporcién de contratistas

@ :é?:;:gL ‘;ngl_ | [‘ | ) o Dialogo y concertacién (por negociacién colectiva)
Planeacién L
Estratégica Gestionde o ol Administracién del
Ia informacién ﬁ{é‘ Gerencia pablica Talento Humano
V=t Gestién de la
Meri raci iz
@ eritocracia - o capacitacién informacién
\
Manual de Funciones Valoracién de capacidades l_l_\ o . Gestion del
y competencias @ ¥ ‘ Blenestar y estimulos conocimiento
Conocimiento " & Desvinculacién
institucional o Gestion del desem])enu asistida @
P

*— Planeacion —— Bl [T 111 Rene] Desarrollo Ol ~—— Retiro ——0

Estos subcomponentes se desglosan en categorias y actividades de gestion, que se

articulan en los procesos que la Unidad de Talento Humano desarrolla.

5.2 Politica de calidad

La politica para la Gestién Estratégica del Talento Humano, teniendo en cuenta lo

planteado en el MIPG, sera la siguiente:

& ORIENTACION A RESULTADOS: La estrategia apunta hacia el logro de
resultados que se evidencien en la creacion de valor publico, expresado en el
bienestar de los ciudadanos y mayor confianza en el Politécnico. En la medida
en que los servidores publicos perciban que su actividad hace parte de los
logros Institucionales y de la satisfaccién de los usuarios, se reconocera la
importancia, de la motivacién, el cambio y la mejora continua, para generar los

resultados que de ellos se esperan.

& ARTICULACION INTRAINSTITUCIONAL: La estrategia pretende que las buenas
practicas se multipliquen y que el conocimiento obtenido en las diversas



unidades administrativas se comparta y se extienda para obtener el maximo

beneficio.

EXCELENCIA Y 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 gestion del talento
humano debe generar productos y servicios confiables y eficaces en el
mejoramiento de la calidad del servicio brindado y en la productividad de la

Institucion.

TOMA DE DECISIONES BASADA EN EVIDENCIA: Cualquier decisién tomada
por la Direccion de Gestidbn Humana debe estar basada en evidencias que
permitan predecir los resultados esperados, y no en intuiciones o percepciones.
Buscar la objetividad es decisivo para el logro de resultados medibles y

comparables.

APRENDIZAJE E INNOVACION: El propésito 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 la Institucion.

ENALTECIMIENTO DEL SERVIDOR PUBLICO: El principio fundamental es que
cualquier intervencion que busque mejorar los resultados debe estar basada en
el bienestar y en mejorar la calidad de vida del servidor publico, pues solo es
posible lograr los objetivos a partir del reconocimiento que el capital humano

del Politécnico es el factor principal de éxito de la Institucidn.

COMPROMISO: La gestion estratégica del talento humano depende del
esfuerzo, la determinacion y la mediciéon en la ejecucién de los planes de
gestion humana. El compromiso y la determinacion de quienes intervienen en
su implementacion y su evaluacion es fundamental para conseguir los objetivos

propuestos.



EVOLUCION GRADUAL: A partir de la determinacién de una linea de base
sobre la que se planteen los objetivos de mejora, la Direccion de Gestion
Humana, realizara los esfuerzos de mejoramiento continuo con el propoésito de
lograr, paulatinamente, los niveles altos de madurez en la gestion estratégica

del talento humano.

ESTANDARIZACION: La identificacion de buenas practicas, pero, sobre todo,
de los niveles reales en los que se desarrolla la GETH, permitira establecer
parametros claros de las practicas que se deben aplicar y de las metodologias

que se pueden incorporar para lograrlas.

MEJORAMIENTO CONTINUO: Poseer estandares de calidad debe ser un
propésito permanente en la GETH, que deben tener en cuenta todos los niveles
jerarquicos. Debe buscarse siempre la excelencia y la innovacién que lleven a
la Institucion a aumentar su competitividad y a desarrollar la profesionalizacion
del talento humano, orientado a satisfacer las necesidades y expectativas de

los grupos de valor.

5.3 Politicas especificas de talento humano de la
entidad.

PLANIFICACION. Siguiendo los lineamientos del Modelo Integrado de
Planeacién y Gestion MIPG, se deben articular las actividades y los procesos
de la direccién a los planes de gestion estratégica y estos al sistema de
planeacidn institucional.

GESTION DE LA INFORMACION. La importancia vital de la informacion y los
datos personales de los empleados y colaboradores de la Institucidn, es crucial
para poder formular e implementar los planes de gestidon de personal adecuados
a los objetivos estratégicos. En el marco de proteccidon de la ley del dato
personal, la informacién pertinente debe recopilarse, registrarse y tabularse,
para poder levantar una linea base objetiva y evidenciable, sobre la cual

soportar el plan de accion.



& ANALISIS Y DIAGNOSTICOS. Con base en la informaciéon necesaria hay que
darle importancia y uso enfocado en su tabulacién, y con ella levantar
estadisticas, tendencias y resultados, que sean de interés para la
caracterizacién y los objetivos de gestién del personal.

@ OBJETIVOS CLAROS Y MEDIBLES. Se deben establecer objetivos de acuerdo
a prioridades, que sean factibles y permitan evidenciar resultados de manera
clara y objetiva.

@ ORGANIZACION ADMINISTRATIVA. Atendiendo a los perfiles y niveles
jerarquicos de empleos, las competencias funcionales del personal de la
direccion, se deben asignar en funcion de las actividades e indicadores
establecidos para cumplir los objetivos de los planes establecidos.

& ARTICULACION Y DESCENTRALIZACION DE LA GESTION DEL TALENTO
HUMANO. Los planes estratégicos para la gestién del talento humano estan en
responsabilidad de la direccion de personal. Pero es necesario que los
lineamientos se desdoblen en todas las unidades de la administracién y sus
directivas asuman el rol pertinente en su conceptualizacién, retroalimentacion
y aplicacion efectiva.

B BIENESTAR E INCENTIVOS. El funcionario publico es el eje central del servicio
y a través de él se expresa la institucionalidad ante la comunidad politécnica y
la sociedad. Por tanto es importante, al igual que tiene obligaciones, brindarle

beneficios por su rol preponderante en todos los niveles de la organizacion.

5.4 Objetivos

Objetivo General

Planificar la gestidn del talento humano en el mejoramiento continuo orientado al logro
de los objetivos institucionales, en el marco estratégico y la planeacion institucional y
la creacidén de una cultura organizacional que permita el desarrollo, el reconocimiento,
el bienestar y la motivacidon de los servidores publicos, como soporte esencial de Ia

institucionalidad.



Objetivos Especificos

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

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

Identificar, difundir y replicar las mejores practicas de gestion publica.
Proporcionar informacién para la oportuna toma de decisiones que permita
mejorar la gestién y el desempefio orientado a resultados.

Sensibilizar a la organizacién en la importancia de enfocar de manera
estratégica la gestion del talento humano.

Describir las etapas de la gestion estratégica del talento humano y los
beneficios de implementarlas de manera articulada y permanente.
Estandarizar los aspectos que hay que tener en cuenta para la gestiéon del
talento humano, considerando las capacidades institucionales.

Establecer un instrumento de autodiagnéstico que permita identificar el estado
de la gestion del talento humano en el marco del MIPG.

Propiciar la identificacion de los aspectos por modificar y la generacion de
estrategias para el mejoramiento continuo de la gestion del talento humano a

través de planes de accion.



5.5 Estrategias

PLAN DE CAPACITACION.

Como organizacién, la Institucién concibe el capital humano como el activo mas

importante de la organizacion y entiende que la formacién y el aprendizaje permanente,

es la via para acceder al conocimiento puesto al servicio de los retos institucionales.

En la era de la cuarta revolucién industrial y los desafios del desarrollo sostenible y

regenerativo,

es

necesario

crear

fortalezas

en

habilidades

blandas, la

profesionalizacion del talento humano y una cultura organizacional orientada a valores

y a la prospectiva estratégica.

Plan de Capacitacion

a las necesidades de desarrollo de la

sociedad y los territorios,

dirigida

a

empleados y docentes segin los roles de

desempefioyel Plan de accién

Sensiblizar y capacitar en la acreditacion

institucional

destinatarios de las

capacitaciones,

Formular e
programa
capacitacion.

implementar e
Estratégico de

capacitacién

Encuestas, reuniones o consultas
realizadas para diligenciar el
instrumento de identificacién
Plan estatégico de capacitacion
elaborado
Implementacion del Plan
estatégico de capacitacion

PETH
PLANES DE GH OBJETIVO ACCIONES DESCRIPCION DEL LOGRO INDICADOR
Brindar capacitacién, orientada a una|ldentificar las necesidades [Instrumento para identificar las{Documento de necesidades
organizacion del conocimiento y pertinente |estratégicas de capacitacion y los|necesidades  estratégicas  de|estratégicas de capacitacion,

Actas de reuniones. Encuestas,
correos

Plan estratégico de capacitacion
formulado (personal
seleccionado, facilitador,
recursos, etc)

Cronograma de capacitaciones

Formar en habilidades blandas,

Identificar las habilidades blandas
para el desempefio
organizacional de los empleados

relevantes

Instrumento para identificar las
necesidades blandas a capacitar
Encuestas, reuniones o consultas

de
blandas establecidas
Actas de reuniones. Encuestas,

Documento Habilidades

realizadas para diligenciar el|correos
Formular e implementar Plan de|Instrumento de identificacién Plan estratégico de capacitacion
Capacitacion en hailidades|Plan de capacitacion en|formulado (personal
blandas habilidades blandas elaborado seleccionado, facilitador,
Implementacién del Plan de|recursos, etc)
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blandas
Establecer los componentes estratégicos de |ldentificar las necesidades|Instrumento para identificar las|Documento de necesidades
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programa Estratégico de
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necesidades  estratégicas de
capacitacion
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Implementacion del Plan

estatégico de capacitacion
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Revisar la Formulacién y

evaluacién de los Acuerdos de

Gestion

ajustados a las competencias

directivas

novedades de ajuste




PLAN DE BIENESTAR E INCENTIVOS:

Siendo esencial en el desempefio laboral, el compromiso del empleado por un servicio

oportuno y de calidad, la Institucion valora con igual importancia, que todos los

empleados tengan bienestar y satisfaccién en todos los ambitos de su ser y que la

pertenencia a la Institucién le brinde esa posibilidad de ser feliz.

Plan de Bienestar e
Incentivos

Implementar lineas de servicio y planes de

bienestar e incentivos

por grupos de

categorias de empleados y méritos en la

prestacion del servicio

acciones de bienestar de interés e
intervencion institucional

Identificar la poblaciéon
beneficiaria de los planes

Listado de personas beneficiarias
por categorias

Determinacién de causales de
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Identificar las situaciones |Categorias de talento humano a|Documento de categorias de
subjetivas  determinantes  delinterveniridentificadas talento humano y personal

beneficiario

Determinacion de incentivos

reconocimienrto laboral e
Crearlineas de servicioy planes de [Implementacién del Plan de|Cronograma de actividades del
bienestar para grupos sensibles|capacitacion en habilidades|plan de beneficios por lineas de

por categorias de intervencion
Establecer alianzas, convenios,
acuerdos interinstitucionales y

con entidades externas para crear
beneficios a los empleados

blandas

servicio

Convenios, acuerdos realizados
con beneficios para los empledos

PLAN DE SEGURIDAD Y SALUD EN EL TRABAJO.

Las circunstancias y ambitos del entorno laboral, que afectan el clima organizacional,

el riesgo psicosocial, la seguridad y la salud en el trabajo, deben ser intervenidos con

medidas eficaces y acciones preventivas planificadas.

PETH

PLANES DE GH

OBJETIVO

ACCIONES

DESCRIPCION DEL LOGRO

INDICADOR

Plan de Seguridad y
Salud en el Trabajo

Estructuracion del drea de SST de la Dir, de

GH, con rubro presupuestal

Elaborar organizacién
administrativa y de personal para
atender las responsabilidades del

plan de Seguridad y Salud en el

trabajo
Establecer medidad para los
recursos que permitan

Ajuste de la planta de empleos a
las necesidades requeridas del
area de salud y seguridad en el
trabajo

Asignacion de los
programas o acciones del plan de
SST

recursos a

Persopnasl asignado a la medida
de las exigencias del Plan de SST
Recursos asignados para
objetivos conretos del plan de
SST

Diagnéstico de  riesgo
programa de intervencion

psicosocial

Y

Actualizar el digagndstico del
riesgo psicosocial y establecer un
plan de intervencidén ajustado a las

variables afectadas

Estudio de diagnéstico del riesgo
psicosocial y de
medidas de intervencién

formulacién

Estudio documentado con sus
plan de
intervencion aprobado

conclusiones y

Identificacion de riesgos laborales por las

medidas implementadas enrazoén la
emergencia sanitaria por el COVID 19

Actualizar la matriz de riesgos
laborales atendiendo a la nueva

normalidad e implementar

acciones de intervencién

Identificacion de los nuevos en la
nueva normalidad y medidas de
accion para su mitigacion

Estudio de riesgos identificados
en razén de las medidas por el
CIOVID 19 y plan de intervencién

aprobado.




PLAN DE VACANTES Y PREVISION DEL TALENTO HUMANO.

La Institucion tiene compromisos sociales y de desarrollo, plasmados desde el Plan

Politécnico Estratégico PPE y orientados en el Plan de Desarrollo Institucional PDI,

que requieren una transformacién en la organizacion del trabajo y administracion de

recursos que son limitados y deben ser planificados atendiendo a prioridades.

Plan de Vacantes vy
prevision del talento
humano

Prever la asignacion del personal en las
diversas unidades administrativas de la
planta global de cargos, de los diferentes
niveles jerdrquicos de empleo, atendiendo a
la prospectiva estratégica de desarrollo

institucional

(necesidades de personal), para el
cumplimiento de los objetivos
estratégicos de la Institucion, por
perfiles funcionales, competencias
laborales, jerarquicos,
requisitos

niveles

desempefio ajustados al sistema
de planeacién institucional vy
asociar los perfiles funcionales y
de competencias requeridos
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Identificar de manera prospectiva |Visualizar los objetivos [Estudio del perfil funcional y de
el talento humano requerido|estratégicos por drea  de|competencias de los empelados

deldrea

Elaborar planes de provision de
empleos con talento humano
institucional, para asumir tareas
especiales
objetivos del plan de desarrollo

atendiendo a los

Establecer y asignar proyectos,
programas, actividades especiales
a empleados para su disefio y
ejecucion

Proyectos o planes formulados y
asignacion de responsables

Crear grupos de trabajo por
finalidades u objetivos especiales,
atendiendo al plan de desarrollo

institucional
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trabajo para su gestion
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Planes o programas disefiados
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prover las mismas mediante

Encargo o en su defecto por
nombramiento provisional, segin
el perfil de  competencais
funcionales requerido para
atender los objetivos del plan de
desarrollo institucional

Identificacion de plazas de planta
global de cargos,

Establecer priridades del servicio
endistintas dreas administrativas
Prover las vacantes en a'reas
administrativas que tengan
prioridad en la asignaciéon de
personal

Matrizde vacantes actualziada
Diagnostico de necesidades de
persona elaborado

Asingacion de personal a cargos
vacantes atendiendo las normas
de revision del empleo.

Hacer ajustes al Manual de
Funciones y a la oferta publica de
empleos de carrera Administrativa
OPEC, atendiendo a los
requerimientos estratégicos de

desarrollo institucional

Actualizar el Manual de Funcioens
y hacer los ajustes atendiendo los
requisitos del plan de desarrollo
Actualizar la OPEP con los ajustes
del manual de funciones

M anual de funciones ajustado y
actualizado

Opep actualizada con los ajustes
del manual de funciones

Elaborar estudios tecnicos de
ajuste a la planta global de cargos
para crear empleos atendiendo a
los requerimientos estratégciso

del desarrolloinstituiconal

factores  de
planta
estructural de cargos atendiendo
a los requerimientos del plan de
desarrollo Institucional

Identificar  los
modernizacion de la

Estudio técnico de refroma de
planta de cargos
formulada

estructural




6. Tematicas adicionales a planear

6.1 Gestion de la informacidn

Es de vital importancia avanzar hacia una gestién de la informacion que nos permita
la caracterizacion oportuna, actualizada y fidedigna de los empleados. La informacién
es el insumo esencial para levantar los diagnésticos, evidenciar las necesidades y
fortalezas, establecer las prioridades y trazar los planes y programas necesarios para

construir una organizacién de servicio a los grupos de valor.

Es necesario integrar los diversos sistemas de informacién, hacer una adecuada
gestién documental y un registro oportuno y direccionado de las novedades, campos y
factores relevantes, que nos permita generar estadisticas y reflejar indicadores, para

una adecuada gestion del talento humano.

6.2 Evaluacion del desempefio Laboral EDL

Siendo uno de los instrumentos establecidos por la ley para medir la eficacia del
servicio en funcién del desempefio individual de los empleados, es necesario revisar y
hacer ajustes a la implementacién y el procedimiento aplicado, para evitar desviaciones
y permitir que cumpla de manera objetiva, la finalidad establecida en las normas de la

funcién publica.

6.3 Gestion del Pasivo Pensional

Un determinante en el saneamiento de las finanzas de la Institucién es el pasivo
institucional en razdn del régimen de pensiones, que como Institucién de Educacién
Superior IES, conlleva la validacidn matematica y legal del calculo actuarial presentado

al Ministerio de Hacienda y Crédito Publico y su formalizacion con los entes de nivel



nacional y departamental mediante el convenio de concurrencia que asigne los

recursos y el fondo para su administracién.



