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“Mi Propuesta de Gestidon Rectoral 2025 — 2029, la cual se fundamenta en la conviccion
de que el Politécnico Colombiano Jaime Isaza Cadavid es una Institucién insustituible
para la ciencia, tecnologia y desarrollo humano de Antioquia y Colombia, cuya vocaciéon
radica en la formacion de calidad, para lo cual auna esfuerzos y se encamina en procesos
orientados a su mejoramiento y aprovechamiento de las capacidades de su entorno.”

HAVER GONZALEZ BARRERO
Rector
Propuesta de Gestion Rectoral 2025 — 2029
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1. INTRODUCCION

En la propuesta rectoral para el periodo de administracion 2025 — 2029, se destacan
importantes retos que necesitan ser abordados en conjunto con la comunidad
académica: Infraestructura en decadencia, necesidad de actualizar los entornos
tecnoldgicos, la baja visibilidad de la investigacion aplicada y la necesidad de la
modernizacién de la gestion administrativa y financiera, en la linea de dar cumplimiento
a los objetivos de la educacion superior (Ley 30 de 1992), y de la mision institucional.

Nuestra mision de brindar una educacion de vocacion tecnoldgica, integral y de calidad,
debe hacer frente a importantes retos, que exigen del profesionalismo y el liderazgo en
la gestion racional del talento humano, orientada al fortalecimiento de la cultura
organizacional, la prioridad en la calidad de los procesos misionales, el bienestar de los
empleados, la prevencion de los riesgos laborales y la promocion de la salud.

La Gestion Estratégica del Talento Humano - GETH se debe enfocar en la alineacion de
las préacticas de talento humano con los objetivos y con el propésito fundamental de la
Institucion. En este sentido, la Direccion de Gestion Humana es un area estratégica en
el direccionamiento de la organizacion. Su rol estratégico, la posiciona como eje
articulador en la formalizacién de los planes de accion y de desarrollo de la Institucion,
promoviendo e incentivando las competencias funcionales y comportamentales, bajo
estandares de calidad, eficacia y bienestar humano, buscando que todos los empleados
enfoquemos nuestro actuar en la debida prestacion del servicio, en funcion del area en
la cual estamos asignados o adscritos.

El Plan Estratégico del Talento Humano PETH del Politécnico Colombiano Jaime Isaza
Cadavid, se estructura siguiendo las disposiciones, lineamientos y normatividad
establecida desde el Departamento Administrativo de la Funcion Publica DAFP. El
Decreto 1083 de 2015, en su Capitulo 3, adopta la version actualizada del Modelo
Integrado de Planeacion y Gestion -MIPG- y el Decreto 612 de 2018, por el cual se fijan
las directrices para la integracién de los planes institucionales y estratégicos al Plan de
Accion por parte de las entidades del Estado.

En razén del Modelo Integrado de Planeacién y Gestion y con el objeto de la
implementacion, la Institucion mediante Resolucién Rectoral No. 201905001040 del 20
de diciembre de 2019, adopt6 el Modelo Integrado de Planeaciéon y Gestion MIPG y cred
el Comité Institucional de Gestién y Desempefio, para el cumplimiento de la Misién
Institucional, atendiendo a una gestién que resuelva las necesidades de los ciudadanos
con integridad y calidad.
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Desde el afio 2021 se comenzo a incluir en el Plan Estratégico del Talento Humano —
PETH- los resultados del autodiagnéstico, soportado en la matriz de la funcién publica,
gue sirve para la evaluacién de las entidades a través del FURAG.

Con las Politicas de la Gestidn Institucional y el Plan Estratégico del Talento Humano,
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 PEI y el Plan de
Desatrrollo Institucional PDI.

HAVER GONZALEZ BARRERO
Rector

MARIA DIONI MEDINA MUNOZ
Directora de Gestion Humana
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2. Gestion Estratégica del Talento Humano

En el marco del Modelo Integrado de Planeacion y Gestion MIPG, la principal
dimension es el talento humano, por lo que cobra ain mas relevancia adelantar la
implementacion de la Politica de Gestion Estratégica del Talento Humano (GETH) seguir
avanzando hacia la consolidacion de una mayor eficiencia de la administracién publica
se convierte en fundamental, debido a que los servidores publicos son los que lideran,
planifican, ejecutan y evallan todas las politicas publicas.

Estos propésitos 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 Creacion de Valor Publico, que
tengan un impacto real para la Institucion y para la ciudadania.

-

~

El concepto de valor publico se encuentra referido al valor
creado por el Estado através de la calidad delos servicios que
presta a la ciudadania, las regulaciones que gestiona para el
bienestar de toda la sociedad y el ejercicio de creacion de politicas
publicas que buscan satisfacer necesidades propias de la
poblacion” (2016)

Jimmy Alejandro Escobar
k Direccion de Empleo Publico - Funcion Publica - Colombia /

En la GETH hay dos areas principales de creaciébn de valor, que son el
dimensionamiento del capital humano (cuantitativo y cualitativo), y el comportamiento
de las personas.
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GESTION DEL TALENTO HUMANO

.

E—

CREACION DE
VALOR PI'JBLICO/
\_T_)/
DIMENSIONAMIENTO DEL COMPORTAMIENTO DE LAS
CAPITAL HUMANO PERSONAS

7 N\ / N

Cantidad de Perfiles de cargos Competencias iddneas

. adecuados a las .
empleados necesarios . por nivel de empleoc
funciones

Motivacidn

Fuente : Funcién Publica

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 creacion de valor esta en relacion
directa con la de planificacion y provision 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
gue sean capaces de contribuir en la obtencion de los resultados perseguidos. Para ello
se deben construir y fortalecer las competencias idoneas 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, evaluacion del desempefio laboral,
clima organizacional, cambio cultural y 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.

La Motivacion debe ser 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.

Carrera 48 Mo, 7-151, El Poblado
PEX: 604 444 TE54 - 604 319 7900 @
wwnw, polibescnicojicesdu.co

Medellin - Colombia- Suramerica Politéenico Colombiana Jaime 1saza Cadavid @ PolitecnicaliC




POLITECNICO COLOMBIANO
Jaime Isaza Cadavid

g‘b

Lo anterior conlleva a la necesaria
Profesionalizacion del Empleo Publico, lo
que involucra la formulacion de politicas

O crectiag institucionales orientadas al fortalecimiento

® Garantias de las capacidades técnicas y competencias
comportamentales de los servidores publicos

®Ordenacion para la obtencion de resultados que tengan

una incidencia positiva en la efectividad y en
la competitividad de la Institucion

Si la Institucion avanza hacia la creacion de
valor publico, siguiendo estas directrices, se
orientard 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 la Institucion.

4 )

““El empleo publico es el nucleo basico de la estructura de la
funcion puablica”

Articulo 19, Ley 909 de 2004
\_ J
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3. Alcances del Plan Estrategico del Talento
Humano.

El Plan Estratégico de Talento Humano del POLITECNICO COLOMBIANO JAIME
ISAZA CADAVID comprende los componentes de Bienestar e Incentivos, Capacitacion,
Seguridad y Salud en el Trabajo, Plan anual de Vacantes, Plan de prevision de Talento
Humano, Evaluacion del Desempefio Laboral, Induccion y Reinduccién, Monitoreo y
Seguimiento del SIGEP y medicion, analisis y mejoramiento del clima organizacional.

Aplica a la poblacién de servidores publicos en lo relacionado con el ciclo de vida del
servidor publico, del cual hacen parte la Planeacién, el Ingreso, el Desarrollo, el
Crecimiento y el Retiro, teniendo toda la cadena de valor que interactia de manera
permanente en funcién del servicio publico.

El Plan Estratégico debe tener en cuenta las siguientes fases:

1. Diagnostico
2. Planeacion Estratégica

Ejecucion

> W

Seguimiento y control

5. Andlisis de resultados

A lo anterior se llega luego de un ejercicio de planificacion del Talento Humano orientado
a resultados, la excelencia y la calidad basada en evidencia y el enaltecimiento del
servidor publico, en donde es fundamental la recopilacion de los aspectos clave del
direccionamiento estratégico de la Institucion.
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4. Objetivos del Plan Estratégico de Talento
Humano

Objetivo General:

Planificar la Gestion del Talento Humano a través del mejoramiento continuo orientado al
logro de los objetivos institucionales, en coherencia con el marco estratégico y la planeacion
institucional y la creacién de una cultura organizacional, que permita el desarrollo, el
reconocimiento, el bienestar y la motivacion de los servidores publicos, como soporte
esencial de la institucionalidad.

Objetivos especificos:

e Orientar la Gestion del Talento Humano como proceso estratégico dentro del
contexto del Politécnico Colombiano Jaime Isaza Cadavid.

e Propiciar el mejoramiento del valor publico institucional a través del crecimiento
del desempefio, el desarrollo profesional y el compromiso del servidor publico
con el Politécnico Colombiano Jaime Isaza Cadavid.

e Consolidar una cultura organizacional cuyas acciones estén fundamentadas en
valores corporativos.

e Fortalecer y desarrollar las competencias laborales de los servidores publicos
del Politécnico Colombiano Jaime Isaza Cadavid, a través de capacitaciones
internas y externas, con el fin de consolidar los saberes, aptitudes, habilidades,
destrezas y conocimientos, en beneficio de los resultados institucionales.

e Establecer la programacién de actividades que fomenten el desarrollo integral
de los servidores publicos del Politécnico Colombiano Jaime Isaza Cadavid y
que respondan a sus necesidades e incidan en la generacién de un clima
organizacional adecuado, mediante espacios de conocimiento, esparcimiento e
integracion; con el propdsito de elevar los niveles de eficiencia, satisfaccion,
desarrollo y bienestar de los servidores publicos de la Institucion en el
desemperio de su labor y de contribuir con el logro de los propdsitos misionales
del Politécnico Colombiano Jaime Isaza Cadavid.
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5. Lineamientos para la implementacion de
la Gestion Estratégica del Talento
Humano.

5.1 CREACION DE VALOR PUBLICO.

La Politica de gestion estratégica del Talento Humano esta orientada a la creacion de
valor publico, teniendo en cuenta la responsabilidad que tiene el proceso de Talento
Humano de las entidades, a través de las acciones que produzcan el adecuado
desarrollo de las personas y sus comportamientos, generando el mejoramiento de las
entidades, la satisfaccion del servidor publico, la productividad del sector educativo, el
bienestar de los ciudadanos y el crecimiento del pais.

Figura 1. Creacién de Valor Pablico

Y
;‘ ; ~ -
N ‘/

Dimensionamiento

del capital humano Comportamiento de
las personas
i i~
RESULTADOS

Fuente : Funcién Publica

Asi mismo, la gestion estratégica se estructura bajo el ciclo PHVA; planear, hacer,
verificar y actuar. Dentro de este ciclo se deben tener en cuenta variables especificas
como: qué, como y para qué se planed; con qué recursos se ejecutara lo planeado;
cémo se va a controlar lo ejecutado; con qué indicadores se mediran los resultados; qué
acciones correctivas se tuvieron que tomar, entre otros.
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Figura 2. Ciclo PHVA
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LQué, cdme y para qué
se planeo?

¢Se hizo con base on las
necesidades y axpectativas
de los usuarios/as?

36« Quién, cuéndo, como
de y Con qué recursos
haria ko pianeado?

+Como sa evaluaria o
malizado? ,Con qua
datos? ¢Qué se haria con
los resultados?

LComo s ejecutd lo
planeado? ,_ou-on o hizo?
£Cuaindo y como la hizo?
¢Con qué recursos?

¢Ou6 registros se dejaron?
¢Qué datos se
recolectaron?

1Se controld ko ejecutado?

Fuente: http://sinergiasena.org/cajasdeherramientas/prenatal/monitoreo.html

La estrategia comparte con el Modelo Integrado de Planeacion y Gestion MIPG una
vision del talento humano como uno de los ejes principales dentro de la gestion en las
entidades publicas, lo concibe como el gran factor critico de éxito para una buena
gestién que logre resultados, como el activo mas importante con el que cuentan las
organizaciones para resolver las necesidades y problemas de los ciudadanos, esto
explica que el tema de talento humano ocupe el centro del MIPG.

Figura 3. Dimensién Talento Humano MIPG
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Fuente : Funcién Publica
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La estrategia de implementacion de la politica de GETH al articularse e integrarse al
MIPG como la metodologia que permitird mejorar el eje central del modelo para propiciar
el desarrollo y evolucion de todos los temas que lo componen, tienen como propasito
fundamental incrementar tanto la productividad del sector publico como la calidad de
vida de los servidores publicos. Esto genera resultados positivos en términos de
bienestar para los ciudadanos y de eficacia en la prestacion de los servicios del sector
publico. (DAFP, 2018).

Figura 4. Marco de La Politica de Empleo Publico

Incremento en los indices
de satisfaccion de los Grupos de Interés

con los servicios prestados porel Estado

Servidores publicos con un o Incremento en los niveles de
mayor nivel de bienestar, Mayor Productividad del confianza del ciudadano en
desarrollo y compromiso =0 el Estado

;\EA (111 ]

Fuente : Funcién Publica

La Gestion Estratégica del Talento Humano -GETH- se desarrolla en el marco general
de la politica de empleo publico y se fundamenta en los siguientes pilares: 1) el Mérito,
criterio esencial para la vinculacién y la permanencia en el servicio publico, 2) las
Competencias, como el eje a través del cual se articulan todos los procesos de talento
humano, 3) 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 entidad, 4) la Productividad, como la orientaciébn permanente
hacia el resultado, 5) 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 de entidades y servidores, 6) la integridad, como los valores
con los que deben contar todos los servidores publicos, y 7) el dialogo y la
concertaciéon, condicibn fundamental para buscar mecanismos y espacios de
interacciéon entre todos los servidores publicos con el propésito de lograr acuerdos en
beneficio de los actores involucrados como garantia para obtener resultados 6ptimos.
(MIPG, 2017).
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En ese orden de ideas, la estrategia desde el gobierno nacional apunta a lograr que el
empleo publico en Colombia sea atractivo, retador y motivante generando las
condiciones para construir un sector mas competitivo, dindmico y que dé respuesta de
las cambiantes necesidades y expectativas de las diferentes partes interesadas.

Para cumplir con estos objetivos se plantea un modelo de empleo publico en el que, con
base en un direccionamiento estratégico macro, se identifican cuatro subcomponentes
del proceso de gestion estratégica del talento humano: Direccionamiento Estratégico y
Planeacion Institucional, Ingreso, Desarrollo y Retiro.

Figura 5. Modelo de Empleo Publico

2Q\co
~a\ento Humap,
Ao le
won del Ta '_ H’%

INGRESO

Fuente : Funcién Publica

En este sentido, se entiende la GETH como el conjunto de buenas practicas y acciones
criticas que contribuyen al cumplimiento de metas organizacionales a través de la
atraccion, desarrollo y retencién del mejor talento humano posible, liderado por el nivel
estratégico de la organizacion y articulado con la planeacién institucional. Esta
concepcién implica la necesidad de articular estratégicamente las diferentes funciones
relacionadas con talento humano, alineandolas con los objetivos misionales.
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Figura 6. Subcomponentes y categorias de la politica de GETH
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Para lograr esta articulacion es importante que desde la fase de planeacién estratégica
se puedan identificar las necesidades de mejora y uno de los insumos es el diagndstico
evidenciado en el registro de la matriz de GETH, incorporada en el instrumento de
autodiagnostico de MIPG, que contiene un inventario de los requisitos que el area debe
cumplir para ajustarse a los lineamientos de la politica. Con base en las variables alli
contenidas, la entidad puede identificar las fortalezas y los aspectos para fortalecer,
como punto de partida para la implementacion de la gestion estratégica. El
diligenciamiento de esta matriz generara una calificacion que ubica a cada entidad en
particular en alguno de los tres niveles de madurez de la GETH.

Dentro del proceso de cierre de brechas la GETH se puede realizar intervencion desde
una perspectiva orientada directamente a la creacion de valor puablico, con base en
algunas agrupaciones de factores que impactan directamente en la efectividad de la
gestion a través de las “Rutas de creacién de valor”, estas trabajadas en conjunto,
permiten impactar en aspectos puntuales y producir resultados eficaces para la GETH.

Figura 7. Rutas de Creacion de Valor
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Fuente : Funcién Publica
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5.2 POLITICA DE CONFIANZA PUBLICA.

La politica de confianza publica del Departamento Administrativo de la Funcién Publica
DAFP, enmarcada en el Modelo Integrado de Planeacion y Gestion (MIPG), busca
fortalecer la transparencia, integridad y eficiencia de las entidades y servidores publicos
para aumentar la confianza ciudadana. Se basa en la gestion de riesgos, lucha contra
la corrupcion, rendicidon de cuentas y la mejora en la relacion Estado-ciudadano.

Sus componentes principales son:

Integridad y Transparencia: Busca promover una cultura de integridad para evitar
el uso del poder en beneficio privado y garantizar la confidencialidad e integridad
de la informacion.

Gestion del Talento Humano: Fortalece el desempefio de los servidores publicos
para mejorar la calidad del servicio.

Participacion Ciudadana: Fomenta el control social y el didlogo permanente entre
las instituciones y la ciudadania para una gestion transparente.

Racionalizacion de Tramites: Busca simplificar y optimizar los procedimientos
para facilitar el acceso a los derechos ciudadanos.

Seguridad Digital: Implementa controles técnicos y procedimentales para
gestionar riesgos de seguridad de la informacion.

La relacién estado ciudadano promueve el didlogo y el reconocimiento mutuo entre la
institucionalidad y la ciudadania y hace posible la construccion de confianza (DAFP
Guia Implementacion Participacion Ciudadana). Por ello, se han definido cuatro
escenarios de relacion e interaccion de la ciudadania con cualquier entidad. Un
ciudadano se relaciona con la institucionalidad publica para:

Consultar y acceder a informacioén publica.

Acceder a la oferta institucional (tramites, servicios y otros procedimientos
administrativos).

Adelantar acciones de rendicion/peticién de cuentas y control social.
Participar y colaborar en la solucion de problemas publicos.

Mediante el Decreto 1122 de 2024, partiendo del principio de la moralidad que guia el
ejercicio de la funcion administrativa, estableci6 en los PROGRAMAS DE
TRANSPARENCIA Y ETICA PUBLICA, una serie de reglas que deben guiar el servicio
publico y la forma como los particulares se relacionan con los servidores publicos. Estos
programas son hoy una herramienta obligatoria que debe hacer parte de la gestion
institucional como herramienta de ley para hacer frente a fenbmenos como la
corrupcion, mediante el conjunto de acciones que en la Institucion deben establecerse
para promover, al interior de la organizacion, una cultura de la legalidad e identificar,
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medir, controlar y monitorear los riesgos de corrupcion que se presentan en el
desarrollo de su misionalidad.

5.3 GESTION DEL CONOCIMIENTO Y LA INNOVACION.

El Departamento Administrativo de la Funcion Publica DAFP, define la Gestion del
Conocimiento como el proceso mediante el cual se implementan acciones,
mecanismos 0 instrumentos orientados a generar, identificar, capturar, valorar,
transferir, apropiar, analizar, difundir y preservar el CONOCIMIENTO TACITO Y
EXPLICITO de las entidades publicas con el fin de fortalecer la gestion, facilitar
procesos de innovacion y mejorar la prestacion de bienes y servicios a los grupos de
valor”

Figura 8. Conocimientos y Tipos de Conocimiento

QUE ES CONOCIMIENTO?

Es la suma de datos transformados en informacién que son generados por las
personas de una organizacién y que a través del aprendizaje se encuentran listos

para la soluciéon de problemas.

CONOCIMIENTO TACITO:

Es el conocimiento originado en las

capacidades de las personas, su in- CONOCIMIENTO EXPLICITO:

telecto, experiencia y habilidad para
proponer soluciones, es de caracter Es el conocimiento formal, sistematico,

intangible, de dificil materializacion facil de almacenar y compartir.
a través de documentos y, en conse-
cuencia, complejo al momento de co-

municarlo a otros.

Fuente : Funcién Publica

Entender la importancia estratégica de este proceso, es partir del reconocimiento de
los errores que las organizaciones han presentado, cuando han sido conscientes de las
fugas de capital intelectual, se observa la ausencia de datos o de las evidencias de
informacion, o cuando se trabaja en islas.

La importancia de la gestion del conocimiento y la innovacion esté en el fortalecimiento
de las capacidades institucionales, de manera que, el uso eficaz del conocimiento hace
posible la transicién de un trabajo individual a uno colaborativo que se apoye en la
inteligencia colectiva y la gestion de alianzas en beneficio de los objetivos de la entidad.
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Ademas, esta politica de gestion y desempeiio busca facilitar el intercambio de
experiencias para abordar la solucion a problemas desde perspectivas diferentes,
compartiendo aprendizajes en comunidades de practica y redes de conocimiento, entre
otros.

De ahi que la gestion del conocimiento y la innovacion se convierte en un lineamiento
estratégico esencial para el cumplimiento de las metas institucionales, al promover con
el aprendizaje organizacional, un rol transversal y esencial en el fortalecimiento de las
demas politicas del MIPG. En el siguiente gréfico se puede observar como la gestion
del conocimiento impacta desde la dimension del talento humano, mediante
instrumentos o herramientas aplicadas en el aprendizaje organizacional, contribuyendo
a la creacion de capital intelectual.

4 _

DIMENSION DE TALENTO HUMANO:
Mecanismo de aprendizaje organizacional: Plan Nacional de
Formacidn y Capacitacion, planes institucionales de capacitacion,
procesos de induccion y reinduccion, acciones de aprendizaje
basadas en proyectos o problemas.

Cultura organizacional: valores organizacionales, incentivos a la
innovacidn, clima organizacional.

Retiro del servidor puablico: fuga de conocimiento, retencion del
conocimiento, transferencia del conocimiento y documentacion
del conocimiento.

Caracterizacion de servidores publicos: insumo para el
\desarrollo de mapas de conocimiento tacito. /

Fuente : Funcién Publica

En el contexto de la gestion del conocimiento, no se puede dejar de lado la importancia
esencial de la INTELIGENCIA ARTIFICIAL IA. Esta tiene el potencial de automatizar
procesos internos, tramites y servicios publicos, mejorar la toma de decisiones y la
capacidad de prevision, optimizar la deteccion de fraudes y elevar la calidad del trabajo
de los servidores publicos. (Guia Etica para la Implementacion, Desarrollo y Uso de
Sistemas de Inteligencia Artificial en Entidades Publicas de Colombia).

Es de crucial importancia incorporar en los procesos y en el quehacer del servidor
publico, el desarrollo de habilidades clave en competencias digitales, y en la necesidad
de usar lalA de manera ética y responsable, garantizando su implementacion equitativa
y transparente.

Lo anterior, apoyado y fundamentado ademas por la POLITICA DE GOBIERNO EN
LINEA, en la busqueda de promover la generacion de valor publico a través de la
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transformacion digital de manera proactiva, confiable, articulada y colaborativa entre
los Grupos de Interés y permitir el ejercicio de los derechos de los usuarios, facilitando
una accesibilidad confiable, segura y eficaz a la informacién y a los servicios
institucionales.

5.4 GESTION ESTRATEGICA DEL TALENTO HUMANO POR COMPETENCIAS
LABORALES

Las competencias laborales estructuradas por niveles de empleos y procesos son el
factor esencial para poder garantizar la alineacion de las metas institucionales con el
guehacer de los colaboradores en todos los &mbitos de la organizacion.

Las competencias laborales se definen como la capacidad de una persona para
desempeiiar, en diferentes contextos y con base en los requerimientos de calidad y
resultados esperados en el sector publico, las funciones inherentes a un empleo;
capacidad que esta determinada por los conocimientos, destrezas, habilidades, valores,
actitudes y aptitudes que debe poseer y demostrar el empleado publico. (Decreto 2539
de 2005)

Desde el Departamento Administrativo de la Funcién Publica DAFP, se ha previsto la
necesidad de que todas las entidades adopten un modelo de gestion estratégica del
talento humano por competencias laborales, mediante la adaptacion del PLAN
NACIONAL DE COMPETENCIAS LABORALES PARA EL SECTOR PUBLICO vy el
catdlogo de competencias funcionales para las areas o procesos transversales
(Resolucién 667 del 03 de agosto de 2018), como instrumento disponible en la
construccion de empleos tipo, cuadros funcionales y el catdlogo de competencias, el cual
dispone de las etapas a seguir para el desarrollo, la aplicacion y la gestion de las
competencias laborales, acorde a las necesidades de la Institucion

Los objetivos especificos del PLAN NACIONAL DE COMPETENCIAS LABORALES son.

v Contribuir en la profesionalizacién del Estado a través del fortalecimiento y
desarrollo de competencias estratégicas para el incremento de valor publico.

v’ Articular las competencias laborales con los empleos tipo y los cuadros
funcionales.

v Disefiar acciones para la construccion de empleos tipo, cuadros funcionales y

los catalogos de competencias
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6. Diagnéstico.

6.1.Resultado del reporte de informaciéon en el Formulario Unico de
Reporte y Avance de Gestion FURAG - Vigencia 2024.

Resultado de la encuesta adelantada en el proceso de recoleccién de la informacion
para la Medicion del Desempefio Institucional (MDI), a través del reporte anual de
informacion segun el Formulario Unico de Reporte y Avance de Gestion (FURAG), para
la vigencia 2024, la Institucion tuvo un resultado general en el indice de desempefio
Institucional I1DI del 86,7%

l. Resultados Generales

indice de Desempeiio Institucional

Promedio grupo par - Puntaje consultado

15 95
FanimG puanil 3pe maxima puntaje
Qrupd par Qrupd par
Nota 1 : El promedio del grupo par comespande al promedio de puntajes de las entidades que

hacen parie de dicho grupo. Este valor solo se visualiza cuando se filira o consulta una sola
entidad

Fuente : (https://www1.funcionpublica.gov.co/web/mipg/resultados-medicion)

El indice de desempefio Institucional IDI mide la capacidad de las entidades publicas
colombianas de orientar sus procesos de gestion institucional hacia una mejor
produccién de bienes y prestacion de servicios, a fin de resolver efectivamente las
necesidades y problemas de los ciudadanos con criterios de calidad y en el marco de
la integridad, la legalidad y la transparencia (DANE 2023)

De las 19 politicas evaluadas organizadas en las 7 dimensiones de MIPG, la de Gestion
del Talento humano, tuvo una medicion con un resultado sobresaliente del 90,8%
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D1: Talento Humano
D2 Direccionamiento
Estrategico y
Planeacion

D3: Gestion con
Valores para
Resultados

D4: Evaluacion de
Resultados

D5: Informacion y
Comunicacion

D&: Gestion del
Conocimiento

Dimension Puntaje
consultado

90,3
974

81,3

88,0
815

84,5

Fuente : (https://www1.funcionpublica.gov.co/web/mipg/resultados-medicion)

La politica de Gestidon Estratégica de Talento Humano se mide a través de cuatro indices
desagregados: Calidad de la planeacion estratégica del talento humano, Eficiencia y
eficacia de la seleccion meritocratica del talento humano, Desarrollo del talento humano en
la entidad, desvinculacién asistida y retencién del conocimiento generado por el talento

humano.

A continuacion, se presentan los resultados detallados para cada uno de los indices:

POLITICA 1
Gestién
Estratégica del

i01. Calidad de la
planeacién estratégica

i02. Eficiencia 'y
eficacia de la
seleccion

i03.Desarrollo del
talento humano en

i04.Desvinculacion asistida y
retencion del conocimiento
generado por el talento

del Talento Humano meritocratica del la entidad
Talento Humano humano
talento humano
90,8 99,3 92,9 85,7 100,0

6.2.Medicién de Clima Organizacional

El CLIMA ORGANIZACIONAL se define como “el ambiente psicosocial en el cual se
desenvuelven los empleados de una organizacion”. Este refleja los valores, las
actitudes, las creencias y la manera como los empleados ven la institucion para la cual

prestan sus servicios.

Lo anterior cobra gran importancia en el ambito organizacional y mucho méas desde el
concepto de salud y seguridad en el trabajo, teniendo en cuenta que es un tema
relacionado con las condiciones que el empleador pone al trabajador, lo cual segun la
percepcion del empleado impactara positiva o0 negativamente en el mismo, su

desempefio, su salud y su motivacion.
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El ADN de la Estrategia BIENESTAR ES CALIDAD DE VIDA, se estructuré en cuatro (4)
Ejes con sus iniciativas de desarrollo para alcanzarlas:

EJE RUTA DE VALOR OBJETIVO
Trabajar el reconocimiento de los
Eje del Ser Ruta de la talentos para asi incrementar la
Felicidad autoestima y la valia propia
Fortalecer las competencias propias e
Eje del Saber Ruta del Institucionales, en busqueda del
Crecimiento incremento en la confianza en si
mismo y el conocimiento del amor
propio
Ruta de la Calidad | Establecer sinergia de equipos y la
Eje del Hacer obtencion de resultados para la
construccion de tejido social del Poli
Reconocer, valorar y respetar al otro y
Eje del Convivir Ruta del Servicio | al Poli, desde las directrices dadas en
el CODIGO DE INTEGRIDAD Y SUS
VALORES

VARIABLES EL CLIMA ORGANIZACIONAL:

. : estilo de direccidn, estimulo a
la excelencia, estimulo al trabajo en
equipo, solucion de conflictos.

* realizacion personal,
reconocimiento de aportes,
responsabilidad, adecuadas condiciones de
trabajo.

° : aplicacion al trabajo,
cuidado del patrimonio institucional,
retribucion, equidad.

* : compromiso,
compatibilidad de intereses, intercambio
de informacion, involucracion en el cambio
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DISENO ESTRATEGIA CLIMA ORGANIZACIONAL 2022-2025
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Con el estudio de clima organizacional del POLITECNICO COLOMBIANO JAIME ISAZA
CADAVID se pretende precisar la percepcion que los empleados de la entidad frente a las
diferentes variables organizacionales a fin de proponer un plan de intervencion psicosocial
segun los resultados obtenidos, buscando el mejoramiento continuo de los empleados y su
calidad de vida.

A continuacion, se muestran los indices globales de la medicion 2025, tomado del estudio
de clima organizacional Politécnico Colombiano Jaime Isaza Cadavid 2025. El estudio se

realiz6 con 223 funcionarios de planta y Docentes ocasionales:

Los criterios de interpretacidén son los siguientes:

0-40% BAJO
41-60% MEDIO
61-75% MEDIO ALTO
76% ... ALTO

()
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Analisis general
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El Clima Laboral del Politécnico Colombiano Jaime Isaza Cadavid es percibido de manera
POSITIVA, por su personal, evidenciando un mejoramiento frente al resultado a la medicion
anterior en el afio 2023. De 16 subvariables estudiadas, 14 mejoraron, una se mantuvo
igual y otra bajo:

RESUMEN CLIMA POLITECNICO COLOMBIANO JAIME ISAZA CADAVID 2025
VARIABLE SUBVARIABLE A02023 Afiozozs | COET o AIENTO
Direccion B6% 69% SUBIO
e e o
LIDERAZGO Excelencia__ 0% 72% SUBIO
Estimulo trabajo
equipo 1% 62% SUBIO
Solucién de confiictos B6% 68% SUBIO
TOTAL VARIABLE 66% 68% SUBIO
Realizacion personal % 76%
Reconccimiente 816
. aportes 58% 62% sU
MOTIVACION (o2 r s = = GUAL
Adecuadas
condiciones de trabajo 68% 1% SUBIO
TOTAL VARIABLE 64% 66% SUBIO
Aplicacion al trabajo T1% 73% SUBIO
Cuidado patrimonio
RECIPROCIDAD  |institucional T6% ™% SUBIO
Retribucion 46% 54% SUBIO
Equidad 54% 58% SUBIO
TOTAL VARIABLE 62% 65% SUBIO
Compromiso
institucional 57% 61% SUBIO
Compatibilidad de
PARTICIPACION  [ITIErEses i gL SUBIO
Intercambio
informacion 51% 55% SUBIO
Imvolucracion en el
cambio 51% 57% SUBIO
TOTAL VARIABLE 55% 59% SUBIG
TOTAL CLIMA 61% 54% SUBIO
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El area que mejor percibe el clima del Politécnico en esta vigencia es la SECRETARIA
GENERAL y la que lo percibe méas afectado es VICERRECTORIA DE DOCENCIA E
INVESTIGACION; mientras que en el estudio anterior la SECRETARIA GENERAL fue la
gue mejor percibio el climay la RECTORIA la que lo percibié méas afectado

La sede que mejor percibe el clima del Politécnico en esta vigencia es CENTRO REGIONAL
URABA al igual que en la medicién anterior en el afio 2023. La que lo percibe mas afectado
es BELLO, mientras que en el anterior fue MEDELLIN

La Facultad que mejor percibe el clima del Politécnico en esta vigencia es la FACULTAD
DE EDUCACION FISICA, RECREACION Y DEPORTES, al igual que en el estudio anterior
del afio 2023. La que lo percibe mas afectado es FACULTAD DE CIENCIAS AGRARIAS,
mientras que en la anterior medicion fue la FACULTAD DE ADMINISTRACION.

En términos generales el clima organizacional del POLITECNICO COLOMBIANO JAIME
ISAZA CADAVID es percibido de manera POSITIVA por su personal desde la interpretacion
de la tabla de puntajes MEDIO -ALTO, quedando con un puntaje de 64% 3 puntos por
encima del anterior con 61%, indicador de que el personal percibe mejoramiento en
diferentes aspectos organizacionales.

Se evidencia un mejoramiento frente al resultado anterior, teniendo en cuenta que, de 16
variables estudiadas, 14 subieron, una se mantuvo igual y una bajé (un solo punto,
conservando el nivel alto).

De las cuatro areas criticas evaluadas: LIDERAZGO es la mas alta, mientras que la de
menor puntuacion PARTICIPACION, igual que en la medicién anterior.

Las variables de mejor puntuacion fueron: estimulo a la excelencia, realizacion personal,
adecuadas condiciones de trabajo, aplicacion al trabajo, cuidado del patrimonio
institucional. Las variables con menor puntuacién fueron: responsabilidad, retribucién,
equidad, intercambio de informacion, involucracion en el cambio.

La sede que mejor percibe el clima del Politécnico en esta vigencia es el CENTRO
REGIONAL URABA, igual que en el estudio anterior. La que lo percibe mas afectado es
BELLO, mientras que en el anterior fue MEDELLIN.

Conclusiones Generales del estudio de clima organizacional

- Segun los resultados el plan de intervencion del clima organizacional debe estar
enfocado en responsabilidad, retribucion, equidad, intercambio de informacion e
involucracion en el cambio.

- Se debe socializar el resultado de la medicién y dar prioridad en la intervencion
a los procesos de menor puntuacion en esta vigencia.
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VARIABLE RECOMENDACIONES

Socializar permanentemente politicas, normas, procedimientos y

estandares de calidad con todo el personal (con énfasis en los lideres)

Revisar los manuales de funciones y socializarlos nuevamente con el

personal.

Hacer ajustes a los manuales de funciones y perfiles para evitar sobre

cargas laborales.

Revisar el proceso de evaluacién de desempefio, sensibilizando a los
RESPONSABILIDAD lideres frente a la responsabilidad que tienen en el mismo.

Gestion Humana debe hacer seguimiento riguroso a los planes de

mejoramiento generados de la evaluacion de desempefio.

Se deben tomar decisiones disciplinarias y administrativas de manera

oportuna con aquellas personas que no estan dando el rendimiento y

adherencia a la institucion.

Continuar con planes de bienestar laboral desde salario emocional
equitativo para todos (tiquetera)
Socializar los planes de bienestar laboral y reconocimientos- con todo el
personal — tiquetera que se tiene en la institucion.

RETRIBUCION Y EQUIDAD Revisar escala salarial y hacer ajustes en caso necesario
Realizar acciones de motivacién que involucren al personal contratista sin
afectar la institucidn desde el punto de vista legal.

Liderar procesos de gestion del cambio al interior de la institucién, con la
organizacion de gestores de cambio en cada una de las areas.

INTERCAMBIO DE Fortalecimiento de grupos primarios.

INFORMACION E Revisién de las estrategias de comunicacién organizacional y fortalecimiento
INVOLUCRACION EN EL en caso necesario

CAMBIO El comité de convivencia laboral debe liderar acciones orientadas al

fortalecimiento de la comunicacion efectiva

Liderazgo y empowerment
TRABAJO CON LIDERES Liderazgo situacional
El lider como gestion del cambio

POBLACION RECOMENDACIONES

» Comunicacion efectiva y asertiva
+ Adaptabilidad al cambio
TODO EL PERSONAL * Empowerment

* Se sugiere que se utilicen estrategias metodolégicas como: micro
videos, juegos, infografias, cartillas, talleres participativos
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6.3.Medicion del Riesgo Psicosocial

De un universo de poblacion de 459 personas, se pudo tener una participacion en la
aplicacion de las baterias de riesgo psicosocial de 321, para una muestra del 70%

Como Parametros de medida para clasificar los resultados transformados de los factores
de riesgos se adoptaron los siguientes: GLOBAL, INTRALABORAL, EXTRALABORAL

Y ESTRES.

Bateria de instrumentos de evaluacion de los factores de riesgo psicosocial. Resolucion
2646 de 2008 articulo 10. Resolucién 2764 de 2022. Involucra Bateria, guia y protocolos

Sin riesgo o riesgo
despreciable

RIESGO GLOBAL 0,0-19,4 19,5-24,6 24,7-29,4 29,5-35,3 35,4-100

INTRALABORAL 0,0-20,2 20,3-25,9 26,0-31,3 31,4-38,4 38,5-100

EXTRALABORAL 0,0-12,1 12,2-17,3 17,4-23,2 23,3-30,8 30,9-100
ESTRES 0,0a6,5 6,6al24 12,5a17,1 | 17,2a23,5 | 23,6100

LECTURA DE RESULTADOS TRANSFORMADOS A GLOBAL

Agosto 2025

Noviembre 2023

NIVEL DE RIESGO PARA EL PUNTAJE TRANSFORMADO PROMEDIO
321 PERSONAS
RIESGO GLOBAL INTRALABORAL EXTRALABORAL ESTRES
24.1 25.9 17.7 17.0

Riesgo medio

Riesgo medio|

NIVEL DE RIESGO PARA EL PUNTAJE TRANSFORMADO PROMEDIO

RIESGO GLOBAL

INTRALABORAL

EXTRALABORAL

ESTRES

27.5

30.0

19.5

Riesgo medio

Riesgo medio

Riesgo medio

Riesgo alto
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Comparativo medicién Riesgo Psicosocial 2023 - 2025

COMPARATIVO ANOS

Bajaron de riesgo las siguientes dimensiones:

AN N NN

Caracteristicas de liderazgo.

Retroalimentacion al desempefo.

Relacion con los colaboradores (Forma A).

Nivel de responsabilidad del cargo (Forma A).
Consistencia del rol (Forma A).

Demandas emocionales.

Influencia del trabajo sobre el entorno extralaboral.
Demandas cuantitativas.

Se mantiene en riesgo alto y muy alto:

AN N NN

Relaciones sociales en el trabajo.

Claridad en el rol.

Capacitacion.

Influencias del entorno extralaboral sobre el trabajo.
Desplazamiento vivienda trabajo.

PCJIC
COMPARATIVO ANOS 2023-2025

NIVELES DE RIESGO: Medio, Alta, Muy Alto (MA)

DOMINIOS

DIMENSIONES

Liderargo y
Relaciones
Sociales en el
trabajo

Caracleristicas de liderazgo

Relaciones sociales en el trabajo

Retroalimentacion al desempeno

Relacién con los colaboradores (Forma A)

Control sobre el
trabajo

Claridad en el rol

Capacitacion

O portunidades para el uso y ollo de habilic

y conocimientos

Participacion y manejo del cambio

Control y autonomia sobre el trabajo

FACTORES INTRALABORALES

De del

Demandas ambientales y de esfuerzo fisico

Nivel de responsabilidad del cargo (Forma A)

Cor del rol {(Forma A)

Demandas emocionales

trabajo

Demandas de la jormada de trabajo

Influencia del trabajo sobre el entorno extralaboral

Demandas cuantitativas

Demandas de carga mental

Recompensas

Reconocimiento y compensaciin

que realiza

Recompensas derivadas de la pertenencia a la organizacion y del trabajo

DIMENSIONES

Tiempo fuera del Trabajo

Relaciones familiares

Comunicacion y relaciones interpersonales

Situacidn econdmica del grupo familiar

Caracteristicas de la vivienda y de su entormo

FACTORES
EXTRALABORALES

Influencias dal ontormo extralaboral sobre al trabajo

La sede con menos dimensiones a intervenir y mayores factores protectores es: Centro
Regional Uraba — Apartadd. Le sigue en su orden Bello y Niquia.

Las sedes con mas dimensiones a intervenir son: Centro Regional Oriente

Desplaramiento vivienda - trabajo - vivienda

Rionegro y Sede Medellin

(©)]
icontec
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COMPARATIVO POR FACULTADES

Las facultades que tienen menores dimensiones a intervenir son:

» Facultad de educacion fisica, recreacion y deportes.
»  Facultad de|comunicacion audiovisual.

Las facultades que tienen mayores dimensiones a intervenir son:

Facultad de ciencias y educacion.
Facultad de ciencias agrarias.
Facultad de ingenieria.

Facultada de administracion.

VYV VYV

Las unidades administrativas que tienen mayores dimensiones a intervenir son:

» Vicerrectoria de extension.
¥» Vicerrectoria de docencia e investigacion.

Las unidades administrativas con menos dimensiones a intervenir son:

Secretaria general.

3
» Vicerrectoria administrativa.

Se evidencian mayores factores protectores en:

Rectoria.

3
» Secretaria general.

Las dimensiones comunes para intervenir son:

Caracteristicas de liderazgo.

Relaciones sociales en el trabajo.

Claridad en el rol.

Capacitacion.

Oportunidades para el uso y desarrollo de habilidades y conocimientos.
Demandas ambientales y de esfuerzo fisico.

Consistencia del rol (Forma A).

Demandas emocionales.

Influencias del entorno extralaboral sobre el trabajo.

Desplazamiento vivienda trabajo.
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Para minimizar los factores de riesgo que estan afectando la salud de las personas, se
recomienda programa de prevencion enfocado en el manejo del estrés. De las 321
personas evaluadas 128 puntuaron sintomas alto y muy alto en estrés, calificando como
casos prioritarios, por lo que se debe hacer intervencion primaria por parte de psicologo en
seguridad y salud en el trabajo para identificar las causas y hacer recomendaciones a la

empresa sobre su manejo.

Es importante considerar que las identificaciones de estas sintomatologias se toman como
criticas y requieren observacion e intervencion en el marco de un sistema de vigilancia
epidemioldgica y se sugiere que sean analizados a través de las incapacidades y ausencias

de los colaboradores.

POLITECNICO COLOMBIANO
Jaime Isaza Cadavid

COMPARATIVO ANOS

Bajaron de riesgo las siguientes dimensiones:

Demandas emocionales.

RN N N TR

Demandas cuantitativas.

Caracteristicas de liderazgo.
Retroalimentacion al desempefio.

Relacién con los colaboradores (Forma A).
Nivel de responsabilidad del cargo (Forma A).
Consistencia del rol (Forma A).

Influencia del trabajo sobre el entorno extralaboral.

Se mantiene en riesgo alto y muy alto:

v"  Relaciones sociales en el trabajo.
v" Claridad en el rol.
v"  Capacitacion.
v"  Influencias del entorno extralaboral sobre el trabajo.
v Desplazamiento vivienda trabajo.
AREAS A .
DIMENSIONES INTERVENIR RECOMENDACIONES PLAN ACCION
Fortalecer en lideres temas de liderazgo constructivo:
, Desarrollo de competencias, planificacidony organizacion,
Rectoria

V. Extensidn
V. Docencia e
investigacion

Caracteristicas de liderazgo

solucion de conflictos.

Evaluar que los lideres no tengas tareas muy operativas para
que puedan desarrollar soluciones estratégicas.

Mejorar la comunicaciony los procesos de escucha entre los
lideres.

V. Extensidn
V. Docencia e
investigacion

Relaciones sociales en el trabajo

Revisar con el comité de convivencia que no existan casos de
acoso al interior de la organizacidny darle el manejo
respectivo.

Iniciar una camparia de respeto y valores organizacionales.

Capacitar al personal colaborador en los temas de gestidn
emocional, flexibilidad y comunicacion asertiva.

Rectoria

Retroalimentacion al desempefio .
V. Extension

Capacitar a lideres en los procesos de seguimiento y
evaluacion del personal.

Iniciar un programa de estimulos, donde se evalien y se
reconozcan los aciertos, implementando una cultura de
acciones de mejora.

Capacitar a los lideres en el reconocimiento de sintomas de
fatiga del personal, en procesos de planeacion y organizacion
de actividades, e identificacion de fortalezas en el personal.
Hacer empalme e induccidn de tareas del personal que esta en
proceso de retiro a los que se quedan en la organizacion.
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DIMENSIONES

AREAS A INTERVENIR

RECOMENDACIONES PLAN ACCION

Claridad en el rol

Rectoria
V. Extension
V. Administrativa
V. Docencia e
investigacién

Revisar que los manuales de funciones estén actualizadosy
acordes a las funciones reales de las personas.

Realizar un programa de retiro asistido, donde se haga un buen
proceso de empalme con las personas que se quedan en la
lorganizacion.

Distribuir tareas con herramientas que sean Uutiles y que
disminuyan los procesos operativos, con la contratacion de
personal nuevo y de aprendices.

Capacitacion

V. Extension
V. Administrativa
V. Docencia e
investigacién

Implementar un plan anual de capacitacion que abarque:
Tematicas relacionadas con la seguridad y salud en el trabajo.
Procesos de formacion y desarrollo de habilidades.
Capacitaciones enfocadas al Ser.

Procurar hacer extensivo a todo el personal el programa de
capacitaciény en horarios flexibles donde puedan acceder la
mayoria de las personas.

Oportunidades para el uso y
desarrollo de habilidades y
conocimientos

V. Extension
V. Docenciae
investigacion

Crear grupos de trabajo donde se fortalezcan tematicas para el
crecimiento profesional.

AREAS A .
DIMENSIONES INTERVENIR RECOMENDACIONES PLAN ACCION
i Revisar entre los lideres los alcances que tiene cada
Rectoria

Consistencia del rol (Forma A)

V. Extension
V. Docencia e
investigacion

vicerrectoria para respetar los limites en cada area y
evitar asi contradicciones de procesos normativos y
toma de decisiones.

Hacer gestion del cambio.

Demandas emocionales

Secretaria General
V. Docencia e
investigacion

Fortalecer la inteligencia emocional en el personal
colaborador, a través de talleres que permitan
gestionar las emociones negativas y las situaciones
dificiles con los clientes.

Capacitar al personal en el manejo de conflictos, temas
de negociacion y resiliencia.

Crear espacios administrativos para la atencion de
usuarios.

Crear espacios de apoyo emocional para la
intervencion de situaciones dificiles.

Demandas de carga mental

Secretaria General
V. Administrativa

Hacer el programa de pausas activas y alternarlo con
ejercicios [Udicos y ergonémicos.

Implementar la técnica de gamificacién.

.
icontec
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DIMENSIONES AREAS A RECOMENDACIONES PLAN ACCION
INTERVENIR
Secretaria
General Revi ol tar temti q
Influencias del entorno extralaboral V. Extensién . ews?r € Implementar Tema |.cals que sear.1 €
. . . |interés del personal: retiro asistido, manejo
sobre el trabajo V. Administrativa

. adecuado del tiempo libre, resiliencia.
V. Docencia e

investigacion

Capacitar en temas de seguridad vial.

Desplazamiento vivienda trabajo Toda la empresa |Fortalecer en el personal el manejo del
tiempo y de los imprevistos.

6.4.Caracterizacion del Talento Humano.

La informacién que a continuacion se presentan de los empleos y de los servidores,
permiten orientar la generacién de acciones priorizando estrategias hacia las caracteristicas
de la poblacién de los funcionarios con los que cuenta el Politécnico Colombiano Jaime
Isaza Cadavid.

La planta de personal de la Institucion estd conformada por un total de 260 empleados de
carrera administrativa, 37 de libre nombramiento y remocion, 108 docentes regulares, 59
docentes ocasionales, 1415 docentes de catedra (2025-2)

Continuando con la caracterizacion de la poblacién de servidores con los que cuenta el
Politécnico Colombiano Jaime Isaza Cadavid, se presenta el resultado de la encuesta

aplicada al personal de la institucion durante el segundo semestre del afio 2024.

Estado civil: Respondieron la consulta 460 personas.

Estado Civil Selecmonglr\c;lnLESTADo Porcentaje
Casado(a) 191 41,52%
Soltero(a) 179 38,91%
Unién Libre 48 10,43%
Separado(a) 36 7,83%
Divorciado(a) 3 0,65%
Viudo(a) 2 0,43%
Estado Civil Desconocido 1 0,22%

Es usted pre pensionado: Respondieron la consulta 177 personas.

PRE- Seleccionaron PRE-
PENSIONADO PENSIONADO
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No 125 71%
Si 52 29%

Tiene usted alguna discapacidad: Respondieron la consulta 177 personas.

Tiene discapacidad Seleccionaron DISCAPACIDAD |Porcentaje

Ninguna 171 96,61%
Fisica 3 1,69%
Visual (ceguera) 2 1,13%
Multiple 1 0,56%

Es usted cabeza de familia: Respondieron la consulta 177 personas.

Etiquetas de fila Seleccionaron CABEZA Porcentaje
FAMILA

Si 104 58,76%

No 73 41,24%

Grupo étnico: Respondieron la encuesta 177 personas.

Grupo étnico Seleccionaron GRUPO Porcentaje
ETNICO

Ninguna 170 96,05%

Poblacion negra o afrocolombiana 7 3,95%

Usted vive con: Respondieron la consulta 199 personas.

Seleccionaron USTED

USTED VIVE CON VIVE CON PORCENTAJE
Esposo(a) o Pareja 111 55,78%
Hijo (s) 87 43,72%
Padre (s) 30 15,08%
Solo (a) 21 10,55%
Hermano (s) 17 8,54%
Mascota (s) 3 1,51%
Sobrino (s) 3 1,51%
Tio (s) 2 1,01%
Prima 1 0,50%
suegra 1 0,50%
Hijos los fines de 1 0,50%
semana
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Numero de hijos: Respondieron la consulta 200 personas.

NUmero de hijos Seleccionaron Numero de Porcentaje
hijos:
0 75 37,50%
1 58 29,00%
2 55 27,50%
3 6 3,00%
4 6 3,00%

Tipo de vivienda: Respondieron la consulta 200 personas.

Tipo de vivienda Seleccionaron Tipo de Porcentaje
vivienda:
Propia urbana 89 45%
Familiar urbana 54 27%
En arriendo urbano 47 24%
Familiar rural 4 2%
En arriendo rural 3 2%
Propia rural 3 2%

Principal medio de transporte utilizado: Respondieron la consulta 200 personas.

Seleccionaron ¢ Cudl es su principal medio
Medio de transporte de transporte utiliza en su desplazamiento Porcentaje

al Politécnico JIC?
Auto 77 38,50%
Transporte urbano 69 34,50%
Motocicleta 22 11,00%
Metro 8 4,00%
Camina 7 3,50%
Taxi 4 2,00%
Bicicleta 2 1,00%
Metro 2 1,00%
Metro; Auto 2 1,00%
Trabajo en casa 2 1,00%
Auto; transporte Urbano 1 0,50%
Metro; transporte Intermunicipal 1 0,50%
Metro; Transporte urbano 1 0,50%
Patineta Eléctrica 1 0,50%
Transporte intermunicipal 1 0,50%
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Nivel de escolaridad: Respondieron la consulta 200 personas.

Etiquetas de fila Selecm.onar.on Nivel de Porcentaje
escolaridad:
Postgrado Completo 141 70,50%
Profesional Completo 29 14,50%
Técnico / Tecnbélogo Completo 9 4,50%
Técnico / Tecndlogo 8 4,00%
Incompleto
Bachillerato Completo 7 3,50%
Profesional Incompleto 5 2,50%
Bachillerato incompleto 1 0,50%
Primaria 1 0,50%
Turno de trabajo: Respondieron la consulta 200 personas.
Etiquetas de fila Selecgionaron Turmo de Porcentaje
Trabajo:
Diurno 178 89%
Rotativo 18 9%
Nocturno 4 2%

Esta informacion de la Caracterizacion permite definir estrategias que sus actividades estén
encaminadas al beneficio de los empleados del Politécnico Colombiano Jaime lIsaza
Cadavid.

Informe Encuesta de caracterizacion de empleados del Politécnico Jaime Isaza
Cadavid 2024 en la Plataforma Polidindmico

La encuesta a la que corresponden los datos de este informe se implementé a través de la
Plataforma institucional Polidinamico. Alli se han realizado 4 preguntas que estaran
permanentemente disponibles para que los empleados de la institucion actualicen la
informacion cuando asi lo requieran.

En total 172 empleados respondieron la encuesta durante el mes de noviembre de 2024. A
continuacion se presenta la sintesis, que Polidinamico arroja, a las respuestas dadas a las
4 preguntas de caracterizacion y se presenta un analisis previo de los datos como insumo
para los planes respectivos de la Direccion de Gestion Humana 2025.

Es usted pre-pensionado?
Si 55 30.726%
No 124 69.274%
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Se encuentra en las respuestas que el 30% de los funcionarios esta proximo a
cumplir la edad de pension y esto supone dos aspectos a tener en cuenta:

1. Deben implementarse estrategias para mitigar los riesgos de desmejora del
servicio institucional debido a la pérdida del Know-how de talento humano
acumulado durante los afios de servicio relacionado con los procesos y la
normatividad.

2. Fortalecer las estrategias de acompafiamiento del retiro de los funcionarios.

¢Presenta alguna discapacidad?

Auditiva (sordera) 0 0.000%
Visual (ceguera) 2 1.117%
Intelectual 0 0.000%
Psicosocial 0 0.000%
Fisica 3 1.676%
Multiple 1 0.559%
Ninguna 173 96.648%

6 empleados de la institucion reportan discapacidad y aunque este no representa un
porcentaje alto para la institucion, se debe tener cuenta para las estrategias de
acompafamiento que permita a estos empleados poder realizar sus actividades laborales
en las mejores condiciones posibles de acuerdo con sus limitaciones.

DESCRIPCION ~ TOTAL  PORCENTAJE
¢Es usted cabeza de familia? - -

Si 105 58.659%

No 74 41.341%

El reporte arrojado aqui permite concluir que la mayor parte de nuestra poblacion laboral
tiene requerimientos especiales frente a los tiempos para poder atentes asuntos familiares
como la asistencia a las reuniones escolares, acompafiamiento a sus padres en temas de
salud, entre otros y por lo tanto deben generarse estrategias que permitan nuestros
empleados desempefia su rol como cabezas de familia de la mejor manera sin perjuicio de
sus responsabilidades laborales.

¢Pertenece a algun grupo étnico de- -
los siguientes?

Poblacién indigena aborigen 0 0.000%
Poblaciéon rom o gitana 0 0.000%
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g‘b

Poblacion raizal del Archipiélago deO 0.000%
San Andrés

Poblacion negra o afrocolombiana 7 3.911%
Ninguna 172 96.089%

Las minorias presentes en la poblaciéon de empleados de la institucion, constituyen un
recurso valioso que le aportan a la diversidad cultural institucional y a las cuales se les debe
identificar las necesidades particulares que les permitan desempefar sus funciones
laborales de la mejor manera.
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7. Estrategias para la Gestion del Talento
Humano

7.1.PLANEACION ESTRATEGICA.

La Institucion afronta retos esenciales como organizacion orientada al servicio
educativo, siendo los indicadores sobre el personal necesario para dar cumplimiento
a los requerimientos administrativos y académicos, un aspecto fundamental que
destaca en la gestion del personal y en su estructura organizativa, para la cual es
necesario partir de la caracterizacion del talento humano y del clima organizacional,
aunado a las normas que regulan la provisién de los empleos.

Se tendran en cuenta como lineamientos estratégicos de la Gestion del Talento
Humano:

- La reorganizacién de las Facultades, como unidades administrativas de la
proyeccion académica Institucional y la oferta de servicios educativos, de
investigacion y de extension, con vocacion territorial, en el marco del Plan
Politécnico Estratégico 2030

- La normativa que desde la funcion Publica se tiene prevista en la provision de
los empleos, como marco legal que debe garantizar el acceso laboral a una
poblacion priorizada, debe ser un indicador a seguir en los procesos de
vinculacién y en las reestructuraciones de la planta de empleos.

- La caracterizacién del talento humano, debe ser un referente de importancia
para la toma de decisiones en la asignacién de funciones y en las unidades
administrativas; igualmente en las politicas de bienestar, capacitacion e
incentivos.

- Las directrices de acreditacion institucional y autoevaluacién académica, asi
como el Plan de Mejoramiento y Mantenimiento PMMI, junto con el Plan de
Accidn Institucional, son un referente fundamental en la gestion estratégica del
talento humanao.

- Las politicas sobre formalizacion del empleo publico responden a lineamientos
de orden nacional que deben garantizarse en todas las entidades del Estado,
enfatizando en la racionalidad de la gestion del personal de la planta global,
conforme a prioridades en la prestacion servicio.
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7.2.MESAS DE TRABAJO

La dimensién del Talento Humano del Modelo Integrado de Planeacion y Gestidn es un
propdsito esencial que esta propuesto desde el Plan Politécnico Estratégico 2030 y en
el actual plan de gestidn institucional.

Se requiere incorporar en la cultura organizacional de todos los integrantes de la
comunidad Politécnica, los conceptos, alcances, lineamientos de planeacion y accion,
gue deben ser priorizados en todas las unidades administrativas, como un componente
esencial del quehacer académico administrativo.

Las mesas de trabajo con diferentes unidades administrativas permiten identificar los
factores humanos, técnicos, logisticos y administrativos del quehacer institucional, las
situaciones que se afrontan en el desarrollo de los procedimientos y los planes
institucionales; y de manera sustantiva, retroalimentan los procesos que aplican a la
Direccion de Gestion Humana, el Talento Humano y de los que son corresponsables los
jefes y directivos de las diversas unidades administrativas en un didlogo propositivo y
asertivo. Un espacio de trabajo reciproco, corresponsable y valorado por el
acercamiento con las problematicas que importan a la Gestion del Talento Humano y
con las corresponsabilidades que sobre la gestion del personal tiene también los lideres
en su condicién de jefes y/o directivos.

Valorar las mesas de trabajo como un espacio que se debe mantener y reconstruir en
el tiempo, permite revalidar y fortalecer la cultura organizacional.

7.3.ACTUALIZACION DE LAS COMPETENCIAS LABORALES.

En el marco del plan nacional de competencias laborales, se debe hacer una revision
de los empleos en los procesos 0 areas de desempefio, buscando estandarizar las
conductas, aptitudes, habilidades, conocimientos, que deban establecerse para
propiciar mediante la capacitacion, liderazgo, trabajo en equipo proactivo, la prestacion
de un servicio enfocado al cumplimiento de las metas y objetivos institucionales.

7.4.IMPLEMENTACION DE LA POLITICA DE INTEGRIDAD Y CULTURA
ORGANIZACIONAL

Para la vigencia 2024 se desarroll6 la intervencion de lo programado en el marco de la
estrategia de clima organizacional de la siguiente manera:

Eje del SER: Intervenciébn Riesgo Psicosocial, Clima Organizacional, Escuela de
Liderazgo, Salud Mental.
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Eje del SABER: Actividades de Desarrollo de Competencias Comunes de acuerdo con
el Decreto 815 del 2018, Enfasis en las competencia de Servicio al Usuario y al Ciudadano,
potencializacion de las competencias blandas correspondientes a las comunes del servidor
Publico alineado con los Valores Institucionales - crecer en la Aventura.

Eje del HACER: Lanzamiento y Desarrollo del Programa de Desvinculacion Asistida -
Bienestar en el Camino.

Eje del CONVIVIR: Lanzamiento y desarrollo de la Camparfia de Valores del Cédigo de
Integridad para el 2024: Nuestros Valores Poli, ayer y hoy; una tradicion, promoviendo una
Cultura Organizacional basada en Valores.

7.5.GESTION Y PROCESAMIENTO DE DATOS DE INFORMACION

Las entidades publicas deben construir la arquitectura de sus datos para la
toma de decisiones, a través de la digitalizacion de la informacion y del
desarrollo de herramientas capaces de analizar grandes volimenes de datos
para la toma de decisiones, la proteccién y bienestar del talento humano, para
la creacion de valor publico.

La analitica de datos es el proceso de examinar grandes conjuntos de datos
para descubrir patrones, tendencias y conocimientos, convirtiendo informacion
cruda en conocimiento util para tomar decisiones informadas, optimizar
procesos y predecir resultados, utilizando técnicas que van desde estadisticas
hasta aprendizaje automéatico para mejorar eficiencia y generar ventajas
competitivas.

La analitica de datos transforma datos operativos, misionales y externos en
conocimiento estratégico para la toma de decisiones basada en evidencia,
orientada a mejorar la eficiencia institucional y el valor publico.

7.6.ESTRUCTURACION DE UN SISTEMA INTEGRADO DE BIENESTAR
INSTITUCIONAL SIBI.

El Sistema de Bienestar Institucional —SIBI-, estd conformado por las siguientes
unidades de gestidon: Direccion de Bienestar Institucional y Direccién de Gestion
Humana,; Direccion de Fomento Cultural; Coordinacion de Desarrollo Laboral, Centro de
Innovacion en Politicas de Aprendizaje —CIPA-, Programa de Aula taller y la Facultad de
Educacion Fisica, Recreacion y Deportes. El Sistema de Bienestar Institucional —SIBI-,
estara liderado por la Direccion de Bienestar Institucional.
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Direccién de Direccién de Gestion
Bienestar umana y Desarroll
Institucional Laboral

ireccion de Foment Programa de Aula acultad de Educacio
Cultural Taller y CIPA Fisica

El Objetivo del Sistema de Bienestar Institucional — SIBI-, es contribuir al mejoramiento de
la calidad de vida de estudiantes, docentes, empleados y padres de familia mediante
actividades que desarrollen las diferentes dimensiones del ser humano en cuanto a lo
social, ético, intelectual, psicoafectivo y fisico.

El Sistema de Bienestar Institucional — SIBI-, contempla la posibilidad de impactar toda la
comunidad politécnica entendida como estudiantes regulares de todas las facultades
(pregrado y postgrado), egresados, docentes, empleados administrativos, jubilados y sus
parientes en primer grado de consanguinidad y/o afinidad, contratistas que prestan sus
servicios a la Institucién y beneficiarios externos que se hacen participes de los beneficios
y estrategias desde el componente de proyeccion social de la Institucion.
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Plan Estrategico del Talento Humano

Plan Estratégico del Talento Humano

PETH

PLAN
PREVISION
DEL EMPLEO

DE

Con el Plan de Previsién de Recursos Humanos, la Institucion se propone
establecer un instrumento de gestion que establezca la metodologia y las lineas
de accion requeridas, para establecer los requerimientos de personal, con la
disponibilidad interna y los cargos necesarios para una eficiente y adecuada
prestacion del servicio en cada vigencia, de acuerdo con las normas que
regulan la funcion publica

PLAN ANUAL

Tener actualizada la base de datos de la planta de personal de la Institucion,

DE VACANTES con los registros de informacion correspondientes con las situaciones
administrativas en el momento en que estas se generen, en aras de la gestion
del talento humano acorde con las necesidades y requerimientos del servicio,
y poder dar cumplimiento a los planes y proyectos institucionales

PLAN DE Crear condiciones que favorezcan el mejoramiento de la calidad de vida laboral

BIENESTAR E de los servidores publicos de la Institucion, con el fin de motivar su desempefio,

INCENTIVOS - mediante un Plan de Bienestar e Incentivos que promueva su desarrollo

ESTIMULOS integral. Este plan se orienta a ofrecer espacios de aprendizaje, recreacion e
integracion, atendiendo las necesidades de los servidores en su entorno
profesional, social y familiar, y fomentando asi un ambiente laboral que impulse
tanto el bienestar personal como el profesional

PLAN DE Fortalecer y desarrollar las competencias laborales de los servidores publicos

CAPACITACION

del Politécnico Colombiano Jaime Isaza Cadavid, a través de capacitaciones
internas y externas, con el fin de consolidar los saberes, aptitudes, habilidades,
destrezas y conocimientos, en beneficio de los resultados institucionales

PLAN DE
SEGURIDAD Y
SALUD EN EL
TRABAJO SST

Garantizar un ambiente de trabajo seguro mediante el control de los peligros y
riesgos propios de cada cargo, desarrollando actividades de promocion y
prevencion que lleven a la eliminacién o reduccién de los riesgos evitables,
controlar la ocurrencia de accidentes de trabajo y continuar sin presentar
enfermedades laborales.
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SUBCOMPONENTES DE LA GESTION ESTRATEGICA DEL

TALENTO HUMANO

PLANEACION

Levantamiento y actualizacion de los procesos de la direccion, conforme a las dinamicas
de la organizacién, apoyado en las normas vigentes y los planes institucionales.

Recopilar y analizar la informacién proveniente de los siguientes diagnésticos: Matriz
GETH; Rutas de creacion de Valor; Medicién del Clima Laboral; Medicién del Riesgo
Psicosocial; Necesidades de capacitacion; Necesidades de bienestar; Andlisis de la
caracterizacion del talento humano; Resultados de la Evaluacién de Desempefio Laboral
EDL y Acuerdos de Gestion; Evaluacion del Trabajo en Casa; Evaluacion del
Teletrabajo; Ausentismo Laboral; Encuestas de percepcion; Recomendaciones del
FURAG; Acuerdos sindicales; Riesgos del proceso de Talento Humano; Otros
diagnosticos.

Formulacion de los planes de la direccién. Plan De Prevision Del Empleo, Plan Anual
De Vacantes, Plan De Bienestar E Incentivos — Estimulos, Plan De Capacitacién, Plan
De Seguridad Y Salud En El Trabajo Sst, Plan De Accién. Formalizacién Del Empleo
Publico

Matriz en tiempo real de la Planta global y estructural por areas administrativas,
denominacion de empleos, vacantes, tipo de provision.

Seguimiento del Registro Publico de Empleos de Carrera Administrativa RPCA

Estudios Técnicos de Reorganizacion Administrativa y de planta de empleos

Ajuste del manual de funciones y de competencias laborales

Ajuste de las competencias laborales por &reas o procesos al Plan Nacional de
Competencias laborales y al Plan Estratégico de la Institucién 2030

Registro y Estructuracion de una analitica de datos del talento humano

Caracterizacion del Talento Humano (Personas con discapacidad, jévenes, mujeres en
cargos directivos; pre pensionados, cabezas de familia, pertenecientes a grupos étnicos
o con fuero sindical, formacién, experiencia, antigiiedad, incapacidades)

Vigencia y eleccion de Comisién de Personal, Comité de Convivencia Laboral,
COPASST

Gestion de informacion y trazabilidad de los archivos documentales de historia laboral
del personal y seguimiento del SIGEP

Implementacién de gestién de tramites y procesos en linea

INGRESO

Reporte en la Oferta Publica de Empleos de Carrera Administrativa OPEC. Identificacién
de vacantes y provision

Verificacion de cumplimiento de requisitos de Formacion académica y Experiencia
laboral de empleados

Validacion de autenticidad de certificaciones de estudio y de experiencia laboral

Legalizacion de nombramiento: Certificaciones de Antecedentes; aceptacion del
nombramiento; Formato de tratamiento de Datos. Hoja de Vida de la Funcién Publica.
Declaracion de Bienes y Rentas. Declaracién de Conflictos de Interés. Registro en le
SIGEP

Evaluacion médica ocupacional de ingreso

Vinculacién laboral, registro en la némina de empleos y afiliacion a la Seguridad Social

Seguimiento de Listas de elegibles Vigentes en empleos de carrera administrativa.

Estudio de Verificacidn de requisitos para otorgamiento de Encargos EVE

Plan de Induccién y Reinduccién.

Preparacion en el puesto de trabajo
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Concertacion de compromisos laborales y Acuerdos de Gestion

Evaluacioén del Periodo de Prueba

Seguimiento a la Ley de cuotas: Mujeres en cargos directivos; Discapacidad; Jévenes

DESARROLLO

Procesar los pagos de némina y de aportes a la seguridad social integral

Reinduccién de los empleados publicos

Proyeccion, registro y trazabilidad de las situaciones administrativas

Evaluacién médica ocupacional, restricciones y recomendaciones médico laborales

Evaluacién del puesto de trabajo

Dotacién de Vestido y calzado de labor. EPP

Estudio de cargas de trabajo

Trabajo en casa. Teletrabajo

Medicion del Clima Organizacional

Medicion del Riesgo Psicosocial

Prevencién del acoso laboral y sexual

Implementacién de estdndares minimos del Sistema de Gestion de Seguridad y Salud
en el Trabajo SG — SST

Implementacién del Cédigo de Integridad — Gestor de Integridad

Capacitacion

Programas y Actividades de Bienestar institucional. Programa de Bienestar Social

Programa de incentivos y Estimulos

Evaluacion del Desempefio Laboral EDL

Acuerdos de Gestion

Jornada Laboral Flexible

Seguimiento a los planes de mejoramiento

Diagnéstico de necesidades de Bienestar Institucional

Diagndstico de necesidades de Capacitacion (Necesidades del aprendizaje
organizacional)

RETIRO

Gestion de las novedades por terminacion del vinculo laboral por el retiro del servicio o
terminacion de los Encargos o provisionalidades

Evaluacion médica ocupacional de retiro

Entrega del puesto de trabajo

Programa de reconocimiento de la trayectoria laboral y agradecimiento por el servicio
prestado a las personas que se desvinculan

Gestionar las actividades del programa de desvinculacion asistida

Transferencia del conocimiento
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9. Articulacion de las estrategias con las
rutas de creacion de valor

Para la creaciéon de valor publico, la Gestion de Talento Humano se enmarca en las
rutas de creacion de valor, que muestran la interrelacion entre las dimensiones que se
desarrollan a través de una o varias Politicas de Gestion y Desempefio Institucional
sefialadas en MIPG.

Ruta de la Felicidad

La felicidad nos hace
productivos

Entornos fisicos

Equilibrio de vida

Salario emocional
Innovacion con pasion

Ruta del Crecimiento

Liderando talento

Cultura de liderazgo
Liderazgo en valores
Servidores que saben lo que
hacen

Ruta del Servicio

Al servicio de los ciudadanos

Cultura que genera logro y
bienestar

Ruta de la Calidad

La cultura de hacer las cosas
bien

Hacer siempre las cosas bien
Cultura de la calidad y la
integridad

Ruta de Andlisis de Datos

Conociendo el talento
Entendiendo personas a

través del uso de los datos
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Plan de Seguridad y Salud en el Trabajo
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Politica de Integridad

Cddigo de Integridad — Gestor de Integridad
Tiquetera de Salario Emocional

Jornada Laboral Flexible

Plan de Capacitacion

Proceso de Vinculacién

Evaluacion del Desempefio

Gestion de la informacién

Plan de Bienestar e incentivos

Cddigo de Integridad — Gestor de Integridad
Plan de Bienestar e incentivos

Plan Institucional de Capacitacién
Gobierno en linea

Plan de Accion

Plan Institucional de Capacitacion
Evaluacion del desempefio laboral
Planes de mejoramiento

Caodigo de Integridad

Caracterizacion del Talento Humano

Transferencia del Conocimiento
Gestion de la Informacion
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10. Articulacion de las estrategias con los

planes, programas, procedimientos e

instructivos.

Para la articulacion entre la estrategia y el desarrollo de las actividades del proceso de

Talento Humano, se describe la siguiente tabla

N° CV PROCESO
ACTIVIDADES
(Administrativos, PLAN PROGRAMA PROCEDIMIENTO INSTRUCTIVO
Docentes planta,
ocasionales, catedra)
1 Actualizar planta de Plan anual PGHO04 Vinculacion de
cargos y manual de de vacantes servidores publicos a
funciones la institucion
(Administrativos, PGHO7 Contratacion
docentes planta y de docentes de
ocasionales, catedra) catedra
2 Requerir personal Plan anual PGHO04 Vinculacion de
(administrativos) de vacantes servidores publicos a
la institucién
PGHO7 Contratacion
de docentes de
catedra
3 Validar si el personal | Plan anual PGHO04 Vinculacion de
puede ser ocupado de vacantes servidores publicos a
por personal interno la institucién
Si= continuar paso 4 PGHO7 Contratacion
NO= continuar paso de docentes de
5 catedra
4 (@) Realizar Plan anual PGHO04 Vinculacion de | IGH20 Seleccion
ﬂ convocatoria interna | de vacantes servidores publicos a del personal
% (Administrativos, Plan de la institucion docente de tiempo
> docentes planta, prevision de PGHO7 Contratacion completo y medio
- ocasionales y Recursos de docentes de tiempo
catedra) Humanos catedra
5 Realizar proceso de Plan anual PGHO04 Vinculacion de | IGH19 Seleccién
reclutamiento de vacantes servidores publicos a de empleado de
(Administrativos, Plan de la institucién libre nombramiento
docentes planta, prevision de PGHO7 Contratacion y remocién
ocasionales y Recursos de docentes de
catedra) Humanos catedra
6 Activar funcionario
SIGEP
(administrativos,
docentes de planta y
ocasionales)
7 Verificar si cumple Plan anual
requisitos de vacantes
(Administrativos, Plan de
docentes de planta, prevision de
ocasiones, catedra) Recursos
Humanos
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N° CVvV PROCESO
ACTIVIDADES
(Administrativos, PLAN PROGRAMA PROCEDIMIENTO INSTRUCTIVO
Docentes planta,
ocasionales, catedra)
8 Notificar proceso de | Plan anual PGHO04 Vinculacion de
seleccion de vacantes servidores publicos a
Plan de la institucién
prevision de PGHO7 Contratacion
Recursos de docentes de
Humanos catedra
9 Realizar posesion y Plan anual PGHO04 Vinculacién de | IGHO8 Afiliaciones
afiliaciones al SSS. de vacantes servidores publicos a al Sistema de
Plan de la institucion Seguridad Social
prevision de
Recursos
Humanos
10 Vincular funcionario
SIGEP
11 Realizar archivo de IGHO2 Elaboracion
la Hoja de vida y actualizacién de
las historias
laborales
12 Realizar Plan FGH108 Formato
entrenamiento en el institucional entrenamiento en el
puesto de trabajo de cargo
capacitacién
13 Validar validez de
titulos
14 Realizar induccién Plan
institucional institucional
de
capacitacién
15 Realizar: PGHO8Procedimiento | IGHO8 Afiliaciones
Novedades de para la liquidacion de al sistema de
ingreso prestaciones sociales seguridad social
Novedades de PGH10 Liquidacién de | IGH09 Liquidacion
@) nomina némina y aportes al de prestaciones
- Liquidar Seguridad sistema de seguridad sociales de
8 Social social docentes de
o Liquidar Nomina catedra
i IGH10
a) Autoliquidacién de
aportes al sistema
de seguridad
social
16 Realizar y desarrollar | Plan de PGH13 Inspeccién del | IGH18 Asignacion
el programa de SST | Seguridad y puesto de trabajo de cita médica
Salud en el ocupacional
Trabajo IGH22 Reporte e
investigacion de
incidentes o
accidentes de
trabajo
17 Realizar proceso de Plan PGH21 Formulacion,
capacitacion y institucional ejecucion y
reinduccion de seguimiento del plan

capacitacién

anual de capacitacion
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N° CVvV PROCESO
ACTIVIDADES
(Administrativos, PLAN PROGRAMA PROCEDIMIENTO INSTRUCTIVO
Docentes planta,
ocasionales, catedra)
PGHO02 Acceder A
Programas De
Capacitacién Externa
PGH16 Acceder a los
aportes de estudio
18 Realizar y desarrollar | Plan de PGHO3 Elaboraciony | IGH12 Acceder al
el Incentivos- PBS Bienestar e ejecucion del plan crédito de
incentivos anual de incentivos y educacion,
la seleccién de los calamidad
mejores empleados de | doméstica,
carrera seguros y
PGH12 Acceder a necesidades
crédito de vehiculo especiales FBSL
19 Realizar el programa Programa de
de Cultura y Clima cultura y clima
organizacional organizacional
Implementar Cédigo Cadigo de
de integridad integridad
20 Realizar el programa Programa de FGH122 Solicitud de
de teletrabajo, teletrabajo modalidad de
horarios flexibles, Programa de Teletrabajo
horarios
flexibles
Programa de
entorjnjo laboral
saludable
Generar IGHO3 Elaboracién
certificaciones de certificados
laborales laborales
21 Realizar monitoreo y
seguimiento del
SIGEP
22 Realizar la PGH22 Evaluacion del
Evaluacion de desempefio
desempefio
23 Realizar retiro parcial IGHO1 Instructivo
de cesantias para retiro parcial
de cesantia
24 Realizar reubicacion FGH15y FGH 16 IGH21 Entrega del
del personal mapa transferencia del | cargo por retiro del
conocimiento y servicio o
bitacora diria de reubicacion del
gestién del empleado
conocimiento
25 Notificar novedades
de personal
26 Realizar la IGHO2 Elaboracién

actualizacion de las
hojas de vida

y actualizacion de
las historias
laborales
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Preparar para el

Plan de

POLITECNICO COLOMBIANO
Jaime Isaza Cadavid

Programa de

FGH15y FGH 16

prevision de | Desvinculacion | mapa transferencia del
Recursos asistida conocimiento y
Humanos bitcora diria de

gestién del

conocimiento

Realizar el retiro Plan de FGH102 Lista de IGH21 Entrega del

prevision de chequeo entrega del cargo por retiro del
Recursos cargo servicio o traslado
Humanos del empleado

Pasivo Pensional

PGHO06 Cuotas partes
pensionales

PGHO5 Liquidacion
provisional, emision y
redencion de Bonos
Pensionales Tipo A, B,
C,DYE29

Carrera 48 Mo, 7-151, El Poblado
PEBX: 604 444 T654 - 604 319 7900
www, politecnicojic.educo
Medellin - Calombla- Suramérica

00 Q0

Politéenico Colombiana Jaime 1saza Cadavid

mPalitecnicaliC



%:21| POLITECNICO COLOMBIANO
Jaime Isaza Cadavid

11. Evaluacion del Plan Estratégico de
Talento Humano

Los mecanismos desarrollados para evaluar la Gestion Estratégica del Talento Humano en
el Politécnico Colombiano Jaime Isaza Cadavid, son los siguientes:

Mecanismos de evaluacion Periodicidad Responsable \
- Directora de Gestion
Planes de Gestion del .
Trimestral Humana y Responsable del
Talento Humano
Plan
., . Dir r i6n
Plan de Accion Trimestral ectora de Gestio
Humana
Seguimiento de .
. g - . Coordinador de desarrollo
indicadores de gestion Trimestral
Laboral
Autodiagnoéstico GETH Semestral Equipo de Gestion Humana

Cordialmente,

s/ =

MARIA DIONI MEDINA MUNOZ CARLOS MARIO CARDONA RIOS
Directora de Gestion Humana Profesional Especializado
Direccidon de Gestion Humana
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